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ABSTRAK

Fauzi, Muhammad Irfan. 2024. SKRIPSI. “Pengaruh Human Relation dan
Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas Pegawai Pegadaian Kota Malang”

Pembimbing : Ryan Basith Fasih Khan, MM

Kata Kunci  : Human Relation, Lingkungan Kerja, Produktivitas Pegawai

Produktivitas Pegawai Pegadaian di Kota Malang dipengaruhi oleh
hubungan antar manusia (Human Relation) dan lingkungan kerja, yang saling
berinteraksi dalam operasional sehari-hari. Hubungan yang harmonis antara rekan
kerja, atasan, dan bawahan dapat meningkatkan keterlibatan serta rasa keterikatan
Pegawai terhadap pekerjaannya. Namun, adanya konflik antar individu,
ketidaknyamanan terhadap perilaku rekan kerja, atau kurangnya dukungan antar
Pegawai dapat mengganggu disiplin, fokus, dan kenyamanan dalam bekerja. Di
sinilah peran Human Relation menjadi penting. Manajemen perlu merumuskan
strategi yang efektif untuk membangun tim kerja yang solid, mampu berkolaborasi,
serta menghadapi dan menyelesaikan masalah dengan baik. Penelitian ini bertujuan
mengetahui pengaruh Human Relation, Lingkungan Kerja, dan Produktivitas
Pegawai.

Hasil penelitian ini dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi
yang digunakan dialam penelitian ini adalah pegawai Pegadaian di beberapa kantor
di kota Malang yang berjumlah 60 orang. Teknik pengambilan sampel dalam
penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh yaitu semua pegawai populasi
digunakan sebagai sampel. Penelitian ini menggunkan metode analisis data Partial
Least Square (PLS) dengan menggunakan software Smart-PLS versi 4.0.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Human Relation berpengaruh
secara signifikan terhadap Produktivitas Pegawai. (2) Lingkungan Kerja
berpengaruh secara signifikan terhadap Produktivitas Pegawai. (3) Human Relation
dan Lingkungan Kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Produktivitas
Pegawai.
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ABSTRACT

Fauzi, Muhammad Irfan. 2024. THESIS. “The Effect of Human Relations and
Work Environment on Employee Productivity of Malang City Pawnshop”

Pembimbing : Ryan Basith Fasih Khan, MM

Kata Kunci  : Human Relations, Work Environment, Employee Produktivity

Employee productivity of Pawnshops in Malang City is influenced by
human relations and the work environment, which interact with each other in daily
operations. Harmonious relationships between coworkers, superiors, and
subordinates can increase employee engagement and a sense of attachment to their
work. However, conflicts between individuals, discomfort with coworker behavior,
or lack of support between employees can disrupt discipline, focus, and comfort at
work. This is where the role of Human Relations becomes important. Management
needs to formulate effective strategies to build a solid work team, be able to
collaborate, and face and solve problems well. This study aims to determine the
effect of Human Relations, Work Environment, and Employee Productivity.

The results of this study using a quantitative approach. The population used
in this study were pawnshop employees in several offices in Malang, totaling 60
people. The sampling technique in this study used saturated sampling technique,
namely all population employees were used as samples. This study uses the Partial
Least Square (PLS) data analysis method using Smart-PLS software version 4.0.

The results showed that: (1) Human Relations has a significant effect on
Employee Productivity. (2) Work Environment has a significant effect on
Employee Productivity. (3) Human Relations and Work Environment have no
significant effect on Employee Productivity.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia (SDM) adalah sebuah aset paling berharga dalam
sebuah organisasi. Maka dari itu, organisasi/perusahaan sangat perlu untuk
mampu mengelola dan mengoptimalkan SDM yang dimilikinya dengan sebaik-
baiknya. SDM yang menjadi kunci keberhasilan organisasi adalah mereka yang
berkontribusi dengan tenaga, bakat, Kkreativitas, serta dedikasi untuk
mendukung kemajuan organisasi/perusahaan tersebut (Busro 2018). Sumber
daya manusia (SDM) memiliki dua makna utama. Pertama, SDM merujuk pada
tenaga kerja mapun tenaga jasa yang dapat digunakan pada setiap proses
produksi. Selain itu, SDM juga mengacu pada kualitas upaya yang diberikan
oleh individu dalam jangka waktu tertentu untuk menghasilkan barang atau
layanan. Kedua, SDM merujuk pada individu yang memiliki kemampuan untuk
bekerja, memberikan layanan, atau berkontribusi sebagai tenaga kerja (Putra
and Sobandi 2019).

Kaitan antara sumber daya manusia (SDM) dan produktivitas kerja
Pegawai memiliki peran penting dalam menentukan kinerja secara keseluruhan
organisasi. SDM mencakup aspek pengelolaan, pengembangan, dan
pemanfaatan potensi Pegawai/karyawan. Dari beberapa aspek seperti
keterampilan, motivasi, dan tingkat kepuasan kerja pegawai secara langsung
berdampak pada produktivitas individu maupun didalam sebuah tim. Partisipasi
pegawai dalam proses pengambilan keputusan dan perumusan tujuan organisasi
juga berkontribusi positif terhadap peningkatan produktivitas. Sebaliknya, jika
adanya hambatan seperti konflik internal, kurangnya komunikasi, dan kebijakan
SDM yang kurang efektif dapat mengurangi performa kerja Pegawai/karyawan
(Putra and Sobandi 2019).

Dalam dunia bisnis, produktivitas pegawai menjadi salah satu indikator
penting dalam mengukur keberhasilan sebuah organisasi. Produktivitas yang

tinggi tidak hanya berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi, tetapi



juga mencerminkan kualitas dan efisiensi kerja yang optimal. Untuk mencapai
produktivitas yang baik, faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai perlu
diperhatikan secara cermat. Dua faktor yang sering kali menjadi sorotan dalam
meningkatkan produktivitas pegawai adalah Human Relation (hubungan antar
pegawai) dan lingkungan kerja. (Panjaitan, Maludin 2019).

Menurut (Sutrisno, 2019) adapun beberapa indikator di dalam sebuah
Produtivitas antara lain adalah kemampuan, meningkatkan hasil yang ingin
dicapai semangat kerja, pengembangan diri, mutu, efisiensi. Secara
keseluruhan, tujuan dari indikator-indikator tersebut adalah untuk menciptakan
lingkungan yang mendukung pencapaian hasil kerja yang maksimal, baik dari
segi kuantitas maupun kualitas, dengan menggunakan sumber daya yang ada
secara optimal. Dengan meningkatkan masing-masing indikator ini,
produktivitas secara keseluruhan dapat ditingkatkan, baik di tingkat individu,
tim, maupun organisasi.

Produktivitas menunjukkan semangat kerja Pegawai yang tercermin
dalam pola pikir yang positif. Baik pengusaha maupun Pegawai dalam suatu
perusahaan harus berusaha untuk meningkatkan produktivitas mereka.
Produktivitas Pegawai memainkan peran penting dalam pekerjaan dan
operasional perusahaan karena Pegawai yang produktif cenderung lebih fokus
dan terlibat secara mendalam dalam tugas-tugas mereka. Hal ini memungkinkan
mereka menghasilkan pekerjaan yang lebih berkualitas, karena mereka dapat
mencurahkan lebih banyak waktu dan energi pada tanggung jawab mereka.
Produktivitas Pegawai tidak hanya menjadi faktor kunci dalam kesuksesan
perusahaan dengan meningkatkan efisiensi dan kualitas kerja, tetapi juga
berdampak pada kepuasan pelanggan, daya saing perusahaan, dan kesejahteraan
Pegawai itu sendiri (Wahyuningsih 2019).

Pegadaian adalah perusahaan jasa keuangan yang menyediakan berbagai
layanan pinjaman dengan jaminan barang berharga, pembiayaan syariah,
tabungan emas, serta pembiayaan mikro untuk usaha kecil dan menengah.
Pegadaian berperan penting dalam memfasilitasi akses keuangan bagi

masyarakat, terutama yang membutuhkan dana cepat dan mudah dengan



jaminan barang, dan menjadi lembaga yang turut berkontribusi dalam
pengembangan ekonomi Indonesia. Sebagai perusahaan jasa, Pegadaian
memanfaatkan kemudahan akses, bunga yang kompetitif, serta beragam
layanan yang bisa disesuaikan dengan kebutuhan nasabah (Lina and Karlina,
2021).

Tabel 1.1 Proyeksi Perolehan Laba Year on Year PT. Pegadaian

Tahun Plr oyeksi perolehan % Interprestasi
aba pendapatan
2019 2,11 T 21,20% Down
2020 245 T 21,20% Down
2021 2,43 T 35,90% Up
2022 329T 36,15% Up
2023 437T 32,67% Down
2024 53T 30% Down

Sumber: Website PT. Pegadaian
Berdasarkan laporan keuangan lima tahun terakhir, PT. Pegadaian

mengalami fluktuasi dalam persentase profitabilitas, yang dipengaruhi oleh
berbagai faktor, termasuk produktivitas Pegawai. Tingkat produktivitas yang
tinggi berkontribusi pada peningkatan efisiensi operasional, penurunan biaya
produksi, dan peningkatan profitabilitas perusahaan. Sebaliknya, penurunan
produktivitas Pegawai juga menyebabkan dampak negatif pada performa
perusahaan, yang dapat mengakibatkan penurunan profitabilitas. Maka dari itu,
manajemen harus fokus pada beberapa faktor yang memengaruhi produktivitas
Pegawai untuk menjaga stabilitas dan pertumbuhan profitabilitas (Lina and
Karlina, 2021).

Masalah produktivitas pegawai di Pegadaian Cabang Malang sering kali
dipengaruhi oleh faktor Human Relation dan lingkungan kerja. Hubungan antar
pegawai yang tidak harmonis dapat menciptakan ketegangan dan menurunkan
semangat kerja, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja mereka.
Komunikasi yang buruk, kurangnya kerjasama, dan konflik internal antara
pegawai dapat mengganggu alur kerja yang efisien. Selain itu, lingkungan kerja

yang tidak mendukung, baik dari segi fasilitas maupun suasana, juga berperan



penting dalam memengaruhi produktivitas. Jika kurangnya fasilitas penunjang,
dan kurangnya keamanan pada saat event lelang tiap bulan yang rutin
diseenggarakan oleh pegadaian, yang berujung pada penurunan motivasi dan
kualitas kerja. Oleh karena itu, penting bagi manajemen Pegadaian Cabang
Malang untuk memperhatikan kedua aspek ini agar produktivitas pegawai dapat
meningkat dan kinerja perusahaan pun dapat tercapai secara optimal.

Fenomena dan masalah diatas juga didukung dari data hasil dari hasil
wawancara dengan salah satu pegawai customer service di kantor Pegadaian
Cabang Malang yang sangat sering mengeluhkan kurangnya fasilitas yang
diberikan terhadap pengawasan dan data penghitungan pada saat kegiatan
lelang barang gadai yang dilaksanakan tiap bulan yang akhirnya menimbulkan
ketidakmaksimalan terhadap produktivitas kinerja pegawai. Ini salah satu
kutipan wawancara dengan Ibu Lucky seorang pegawai pegadaian cabang
malang.

“lya, memang ada beberapa masalah yang kadang kami hadapi di sini.
Salah satunya adalah hubungan antar pegawai. Sejujurnya, hubungan antar
tim di Pegadaian sering kali kurang harmonis, terutama pada saat event lelang
bulanan. Kadang-kadang, karena tekanan pekerjaan dan deadline yang ketat,
komunikasi antara rekan kerja bisa kurang efektif, bahkan seringkali terjadi
miskomunikasi.”

“Betul. Misalnya, di saat-saat seperti persiapan lelang bulanan, ada
beberapa bagian yang merasa kurang mendapat informasi lengkap atau
terlambat mendapatkan tugas. Kadang, ada juga yang merasa tugasnya lebih
banyak dibandingkan yang lain, dan itu bisa memicu ketegangan. Padahal,
kami semua bekerja menuju tujuan yang sama.”

Hubungan antar manusia (Human Relation) dalam sebuah
perusahaan/organisasi memiliki peran yang sangat penting, karena berfungsi
sebagai penghubung antara sesama Pegawai maupun antara Pegawai dengan
manajer atau atasan. Oleh karena itu, kunci utama dalam membangun hubungan
yang baik adalah kemampuan untuk memahami sifat dasar manusia dan

menerima orang lain apa adanya. Dengan demikian, komunikasi yang efektif



dapat tercipta, yang pada akhirnya mendukung produktivitas kerja dan
memberikan dampak positif pada pencapaian hasil perusahaan (Halim 2020).

Menurut Nitisemito (2000:183) definisi lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada di sekitar pekerja, yang dapat mempengaruhi seorang pekerja
dalam menjalankan tugas-tugas yang di berikan. Pada dasarnya pengertian
lingkungan berkaitan dengan elemen-elemen yang ada disekitar perusahaan
yang berdampak secara langsung maupun tidak langsung terhadap perusahaan.
Dalam konteks lingkungan kerja maka dapat didefinisikan sebagai elemen-
elemen yang ada disekitar karyawan, yang berdampak secara langsung dan
tidak langsung terhadap kinerja karyawan (Wibowo et al. 2014)

Dari beberapa penelitian sebelumnya, dari Utami, Ni Wayan Mia Septi
(2023) yang mengatakan bahwa Human Relation, kecerdasan emosional dan
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
yang artinya semakin baik Human Relation, kecerdasan emosional dan
lingkungan kerja maka semakin meningkatnya kinerja karyawan itu sendiri.
Adapun penelitian dari Ni Putu Ayu Sukaeni, Yeyen Komalasari, Ni Putu Dyah
Krismawintari (2024) yang mengatakan Kinerja karyawan secara positif dan
signifikan secara statistik dipengaruhi oleh hubungan antar manusia (Human
Relation).

Yuliani, M (2017) juga mengatakan bahwa Terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan Human Relation dan Lingkungan terhadap Etos Kerja
Pegawai. Tetapi dari penelitian Mugi Anggara Prayogi, Nana Dyki Dirbawanto
(2023) mengatakan bahwa Human Relation memiliki pengaruh negatif yang
signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dan juga Lingkungan Kerja tidak
memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai. (Igbal
and Wardani 2024; Putu Ayu Sukaeni et al. 2024; Yuliani 2017) Oleh karena
itu penulis tertarik untuk melakukan penelitian karena latar belakang dan celah
penelitian yang terungkap dari penelitian sebelumnya sehingga diambil judul
penelitian “Pengaruh Human Relation dan Lingkungan Kerja Terhadap

Produktivitas Pegawai di Pegadaian Kota Malang”.



1.2 Rumusan Masalah

1.

Apakah Human Relation berpengaruh dan signifikan terhadap produktivitas
pegawai di Pegadaian kota Malang?

Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh dan signifikan terhadap
produktivitas pegawai di Pegadaian kota Malang?

Apakah Human Relation dan Lingkungan Kerja berpengaruh dan signifikan

terhadap produktivitas pegawai di Pegadaian kota Malang?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan uraian rumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian ini

adalah sebagai berikut:

1.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Human Relation terhadap
pegawai di Pegadaian kota Malang.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
pegawai di Pegadaian kota Malang.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Human Relation dan

Lingkungan Kerja terhadap pegawai di Pegadaian kota Malang.

1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian merupakan guna atau faedah apa saja yang didapatkan

setelah penelitian selesai dilakukan antara lain adalah:

1. Manfaat Teoritis

Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat dalam
perkembangan ilmu manajemen khusunya kajian mengenai Human

Relation, Lingungan Kerja, serta kinerja pegawai.

2. Manfaat Praktis

a. Bagi peneliti, hasil penelitian ini dapat dijadikan sumber informasi dan
masukan untuk pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya dalam
bidang manajemen sumber daya manusia. Selain itu, penelitian ini juga
dapat berfungsi sebagai acuan dan pertimbangan bagi peneliti lain yang
ingin mengkaji topik serupa, sehingga diharapkan dapat berkontribusi

pada pengembangan model-model penelitian yang lebih baik.



b. Bagi instansi, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat
sebagai masukan bagi manajemen dalam meningkatkan kinerja pegawai
serta sebagai dasar untuk mengevaluasi berbagai faktor yang dapat

memengaruhi Kinerja pegawai.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Hasil Penelitian Terdahulu

Penulis menggunakan beberapa temuan yang dihasilkan dari penelitian
sebelumnya sebagai dasar utama dalam mengerjakan penelitian ini, yang
memungkinkan untuk mengembangkan dan memperluas teori yang diterapkan
dalam kajian-kajian sebelumnya. Untuk memperkaya kerangka penelitian,
penulis juga merujuk pada berbagai penelitian relevan yang telah dilakukan
sebelumnya. Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan antara variabel
Human Relation (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai
(YY), dengan peran variabel intervening. Temuan ini akan dijadikan referensi dan

dukungan dalam penelitian ini, sebagai berikut:

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

ini menggunakan

No Nama, Tahun, Variabel dan Metode/Analisis Hasil
Judul Penelitian Indikator atau Data Penelitian
Fokus Penelitian
1 Metode penelitian

Fasilitas Kerja

Adhie Fasha Fasilitas Fisik L L
Nurhadian (2019) | (X1), Fasilitas | Metode kuantitatif - (X1) memiliki
- - dan teknik analisis dampak yang
Pengaruh Fasilitas non Fisik (X2), P
. S . data yang signifikan
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai - o
o i diterapkan terhadap Kinerja
Kinerja Pegawai (Y) -
menggunaan Pegawai
analisis jalur




Utami, Ni Wayan
Mia Septi (2023)
Pengaruh Human
Relation,
Kecerdasan
Emosional, dan
Lingkungan kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan LPD
Desa Adat
Kerobokan Badung

Human Relation
(X1), Kecerdasan
Emotional (X2),
Lingkungan Kerja
(X3), Kinerja
Karyawan (Y)

Metode analisis
yang digunakan
adalah analisis
regresi linier
berganda, analisis
statistic deskriptif,
uji instrumen
penelitian, uji
asumsi klasik,
analisis determinasi
dan uji t.

Hasil penelitian
menunjukkan
bahwa human
relation (X1),

kecerdasan
emosional (X2)
dan lingkungan
kerja (X3)
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap Kinerja
karyawan (YY)
pada LPD Desa

Adat Kerobokan
yang artinya
semakin baik

human relation,

kecerdasan
emosional dan
lingkungan
kerja maka
semakin
meningkatnya
kinerja
karyawan itu
sendiri.

Deni Sulistiawan,
Sukisno S. Riadi,
Siti Maria (2017)
Pengaruh budaya
organisasi dan
lingkungan kerja
terhadap kinerja
pegawai

Budaya
Organisasi (X1),
Lingkungan Kerja

(X2), Kinerja
Pegawai (Y)

Metode penelitian
ini menggunakan
metode kuantitatif
dan teknik
pengambilan
sampel dalam
penelitian ini
menggunakan
teknik sampel jenuh

Variabel (X1)
berpengaruh
positif secara
signifikan
terhadap
variabel (),
Variabel (X2)
berpengaruh
positif secara
signifikan
terhadap
variabel (Y)

Mugi Anggara
Prayogi, Nana Dyki
Dirbawanto (2023)

Pengaruh Human
Relation, Disiplin
Kerja, dan
Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja
Pegawai pada
Perusahaan
Rintisan (Start Up)
Dsociety Cabang
Medan

Human Relation
(X1), Disiplin
Kerja (X2),
Lingkungan Kerja
(X3), Kinerja
Pegawai (Y)

Metode penelitian
ini menggunakan
metode kuantitatif
dan pengumpulan
data dilakukan
dengan
menggunakan
kuesioner dan skala
Likert. Uji asumsi
klasik, analisis
regresi linier
berganda, analisis
korelasi berganda,
dan pengujian
hipotesis dengan

Variabel (X1)
memiliki
pengaruh

negatif yang
signifikan
terhadap Kinerja

Pegawai (),

Variabel (X2)

tidak memiliki

pengaruh positif
dan tidak
signifikan

terhadap Kinerja

Pegawai (),

Variabel (X3)

tidak memiliki




SPSS digunakan
dalam penelitian ini

pengaruh positif
dan signifikan
terhadap Kinerja

Pegawai (Y)
Kinerja
karyawan secara
L positif dan
Ni Putu Ayu Penelltlankml signifikan
Sukaeni, Yeyen kmer)gguna 'f[mk secara statistik
Komalasari, Ni uesioner ”I”k” dipengaruhi
Putu Dyah mengumpulkan oleh hubungan

Krismawintari
(2024) Pengaruh

Human Relation
(X1), Motivasi
Kerja (X2), dan

data dari sampel
sebanyak 65
karyawan. Sebagai

antar manusia,
Secara simultan,

M%l:irlqlggi izlrj}g,odna;n Lingkungan Kerja alat analisis data kzt\(rlgae\?/:m
: . (X3) terhadap utama untuk dipenaaruhi
Lingkungan Kerja | %000 vy penelitian ini pengaru
terhadap Kinerja enelitian ini, ~ secara
Karyawan di P K signifikan olgh
Mercure Hotel Kuta t?lfr??kg;rr::lizins hubungan _dl
Beach Bali . tempat kerja,
regresi. motivasi
karyawan, dan
lingkungan
kerja.
1) Terdapat
pengaruh yang
Metode yang positif dan
digunakan dalam signifikan

Yuliani, M (2017)
Pengaruh Human
Relation Dan
Kondisi Fisik
Lingkungan Kerja
Terhadap Etos
Kerja Pegawai:
Studi Pada Dinas
Koperasi, Usaha
Kecil Menengah
Dan Perdagangan
Kabupaten Ciamis

Human Relation
(X1), Kondisi
Fisik Lingkungan
Kerja (X2), Etos
Kerja (Y)

penelitian ini adalah
metode yang
bersifat deskriptif
kuantitatif.
Sedangkan untuk
menganalisis data
yang diperoleh
digunakan Analisis
Regresi Linier
Sederhana, Analisis
Koefisien Korelasi
Sederhana, Analisis
Regresi Linier
Berganda, Analisis
Koefisien Korelasi
Berganda, Analisis
Koefisien
Determinasi, dan
Uji Hipotesis.

Human Relation
terhadap Etos
Kerja Pegawai

2) Terdapat
pengaruh yang
positif dan
signifikan
Kondisi Fisik
Lingkungan

Kerja Terhadap

Etos Kerja 3)
Terdapat
pengaruh yang
positif dan
signifikan

Human Relation

dan Kondisi
Fisik
Lingkungan
Kerja Terhadap
Etos Kerja.

Khoirul Anam, Edy
Rahardja (2017)
Pengaruh Fasilitas
Kerja, Lingkungan
Kerja Non Fisik
dan Kepuasan Kerja

Fasilitas Kerja
(X1), Lingkungan
Kerja Non Fisik
(X2), Kepuasan
Kerja (X3),

Metode penelitian
ini menggunakan
metode kuantitatif
dan metode
pengumpulan data
yang dilakukan

Fasilitas kerja
(X1) berdampak
positif terhadap
kinerja Pegawai
(Y), lingkungan

kerja non fisik
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Terhadap Kinerja

Kinerja Pegawai

dengan cara

(X2) berdampak

Pegawai YY) menyebar kuesioner | positif terhadap
atau angket. Kinerja Pegawai
Metode analisis (Y), kepuasan
data yang kerja (X3)
digunakan adalah berdampak
metode analisis positif terhadap
regresi berganda kinerja Pegawai
dengan program ()
Statistical Package
for Social Science
(SPSS) versi 20
Dari hasil
pembahasan
dapat
disimpulkan
bahwa Human
Relation (X1)
tidak
memberikan
pengaruh
kepada etos
kerja pegawai
(), kondisi
Erischa Dwi fisik lingkungan
Suryani, Tony Seno Metode penelitian kerja (X2),
Aji (2020) Human Relation ini menggunakan | pelatihan (X3),
Pengaruh Human | (X1), Lingkungan | metode kuantitatif dan
Relation, Kerja (X2), deskriptif dan pengembangan
Lingkungan Kerja, | Pelatihan (X3), sampel dalam (X4)
Pelatihan, dan Pengembangan penelitian ini memberikan
Pengembangan (X4), Etos Kerja diambil dengan pengaruh positif
SDM Terhadap ) menggunakan dan signifikan
Etos Kerja Pegawai teknik sampling kepada etos
Bank Syariah jenuh kerja pegawai
(YY), dan Human
Relation (X1),
kondisi fisik
lingkungan
kerja (X2),
pelatihan (X3),
dan
pengembangan
(X4) secara
simultan
berdampak pada
etos kerja ()
Sri Langgeng Perceived Metode penelitian Perceived
Ratnasari, Septi organizational ini menggunakan organizational
Wulandari, Moch support (X1), metode kuantitatif support (X1)
Aminudin Hadi Human Relation deskriptif dan berpengaruh
(2022) Pengaruh (X2), Kompetensi teknik positif dan
Perceived (X3), Disiplin pengumpulan data signifikan
Organizational kerja (X4), dengan terhadap Kinerja

11




Support, Human
Relation,
Kompetensi, dan
Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja
Pegawai

Kinerja Pegawai

(¥)

menggunakan
kuesioner

Pegawai (Y),
Hubungan
Kemanusiaan
(X2)
berpengaruh
positif namun
tidak signifikan
terhadap Kinerja
Pegawai (),
Kompetensi
(X3)
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
Pegawai Kinerja
(Y), dan
Disiplin Kerja
(X4)
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
pegawai (Y).
Perceived
organizational
support (X1),
Hubungan
Kemanusiaan
(X2),
Kompetensi
(X3), dan
Disiplin Kerja
(X4) secara
bersama-sama
mempunyai
pengaruh yang
signifikan
terhadap Kinerja
Pegawai (Y).

10

Desti Ayu Sugianti,

Renny Sri
Purwanti, M. Aziz
Basari (2020)
Pengaruh Human
Relation Terhadap
Etos Kerja Pegawai
(Studi pada Dinas
Pekerjaan Umum,
Penataan Ruang,
Perumahan dan
Kawasan
Permukiman)

Human Relation
(Hubungan Antar
Manusia) (X1),
Etos Kerja
Pegawai (Y)

Metode penelitian
ini menggunakan
pendekatan
deskriptif
kuantitatif dan
pengumpulan data

melalui penyebaran

angket, tes,
wawancara

terstruktur, dan lain

sebagainya

Human Relation
(X1)
berpengaruh
positif terhadap
Etos Kerja
Pegawai (Y)
pada Dinas
Pekerjaan
Umum,
Penataan
Ruang,
Perumahan, dan
Kawasan
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Permukiman
Kota Banjar

Sri Muliyani (2019)
Pengaruh Human
Relation
(Hubungan Antar
Manusia) dan
Kondisi

Human Relation
(X1), Lingkungan

Metode penelitian
ini menggunakan
pendekatan
deskriptif
kuantitatif, dan
teknik

Human Relation
(X1)
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap Etos
Kerja Pegawai
(Y), sedangkan

11 Lingkungan Kerja AR pengumpulan data L9
FisiI?Terr?adap E':os Kerja F'S'I.( (X2), yang digunakan _Kond|3|
: : Etos Kerja (Y) TS Lingkungan
Kerja Pegawai Pada dalam penelitian ini Kerja Fisik (X2)
PDAM Tirtanadi adalah sebagai berpengaruh
Sumatera Utara berikut: Observasi, positif dan
Cabang Cemara Studi Dokumen, signifikan
Medan Wawancara, dan terhadap Etos
Survei/Kuesioner Kerja Pegawai
().
Hasil penelitian
. L ini adalah
Jenis penelitian ini Human
adalah penelitian Relations
kuantitatif. Teknik berpengaruh
Muhammad Igbal, pengambilan signifikan
Endang Susilo sampelk terhadap etos
Wardani (2024) sanTel?r?gL'j:r?uﬁTjan kerja,
Pengaruh human di F(;OI%A samoel Llng_kur_1g_an
Relation dan Human Relation zeban oK 62p kerja fisik
1 lingkungan kerja | (X1), Lingkungan respon der>1/ Analisis berpengaruh
fisik terhadapetos | Kerja (X2), Etos | v - oo signifikan
kerja karyawan Kerja (Y) a menggunake terhadap etos
warehouse pt. uji validitas, uji kerja karyawan,
Talkindo slaksa rellab|!|tas, uJi Hubungan
anugrah tangerang asumsi klasik, antarmanusia
selatan analisis regresi, | yan |ingkungan
koef|5|en_k_orela3|, kerja fisik
koef|5|e_n secara simultan
determinasi dan berpengaruh
pengujian hipotesis. signifikan
terhadap etos
kerja karyawan.
Metode penelitian p;?ell?'g; n
Pani - Oktaviani, ini menggunakan pengaruh
Burhanudin pendekatan hubungan
Mujtaba, Ail Muldi Hubungan atasan kuantitatif atasan-bawahan
(2020) Pengaruh | 4, 1y vahan (X1) eksplanatort, dan | o1 4ap Kinerja
13 | Hubungan Atasan dan Kinerja penelitian ini | e a\ai di PT.
dan Bawahan . menggunakan SPSS
P Pegawai (Y) e DHL Tangerang
Terhadap Kinerja (Statistical Package menyimpulkan
Pegawai PT. DHL for Social Sciences) terdapat
Tangerang dan bersifat pengaruh
eksplanatori signifikan
(analitik) hubungan
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atasan-bawahan
terhadap
Kinerja.
Persentasenya
sebesar 0,732
atau 73,2% yang
berarti terdapat
pengaruh yang
kuat antara
variabel
hubungan
atasan-bawahan
terhadap kinerja

14

Wahyu Hidayat
Siregar, Ahmad
Subhan Batubara,
Midradiana,
Irmaryanto, Eliani
(2020) Pengaruh
Human Relation,
Disiplin Kerja, dan
Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja
Pegawai Dinas
Pengelolaan
Keuangan dan Aset
Daerah Kabupaten
Mandailing Natal

Human Relation
(X1), Disiplin
Kerja (X2),
Lingkungan Kerja
(X3), Kinerja
Pegawai (Y)

Metode penelitian
ini menggunakan
pendekatan
kuantitatif, dan
penelitian ini
menggunakan
metode kuantitatif
eksplanatori dengan
menggunakan SPSS
(Statistical Package
for Social Sciences)
dan bersifat
eksplanatori
(analitis).

Human Relation
(X1)
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
Pegawai (Y),
Disiplin Kerja
(X2)
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
Pegawai (YY),
dan Lingkungan
Kerja (X3)
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
Pegawai kinerja
().
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Hasil penelitian
Sampel ini
P menunjukkan
menggunakan adanva
metode survei Y
. | pengaruh antara
. . untuk mengetahui Human Relation
W}erlc?:r?aMSuerSta kebenaran secara terhadap
' Human Relation langsung. Teknik -
(|_2|022) P;nlga_ruh (X1), yang dilakukan procli(uel:jt;wtas
15 d ur?(an k‘i a'_u(:_nk Karakteristik dalam pengambilan karakteri,stik
an maraxleristi Individu (X2), | data menggunakan ohing
Individu Terhatiap Produktifitas kerja | Kuesioner. Metode
Produktifitas Kerja J . terhadap
> el ) analisis data yang roduktivitas
(RSUD Tidar dilakukan dalam | POV ES
Magelang) penelitian ini yaitu relgtion dan
analisis regresi e
berganda, uji F, Uji kairr‘;";;[\?iréﬂ'k
T, dan koefisien terhadap
determinasi (R2) produktivitas
kerja.

Sumber: Data primer yang diolah oleh Peneliti (2024)

Dari beberapa penelitian sebelumnya yang tercantun ditabel diatas juga
menguji beberapa variabel yang sama dengan penelitian yang penulis lakukan
yaitu variabel Human Relation dan Lingkungan kerja tetapi dari beberapa
penelitian diatas juga memiliki hasil yang berbeda terhadap variabel dependent
masing-masing penelitian. Tetapi sebagian besar mengatakan bahwa Human
Relation dan Lingkungan Kkerja berpengaruh signifikan terhadap etos
kerja/produktivitas kinerja pegawai. Terdapat beberapa persaamaan dan

perbedaan dengan penelitian yang saya lakukan.

Penelitian yang dilakukan memiliki kesamaan dengan penelitian
sebelumnya dalam menggunakan perusahaan jasa sebagai objek penelitian. Ini
berarti, objek yang diteliti adalah perusahaan jasa, yang secara umum bisa
mencakup berbagai jenis layanan seperti layanan kesehatan, pendidikan,
distribusi, dan sebagainya. Dan perbedaan utama dalam konteks objek
penelitian tersebut. Penelitian sebelumnya mungkin mengkaji perusahaan-
perusahaan jasa di bidang yang lebih umum (seperti distribusi barang,
pendidikan, atau layanan lainnya), sedangkan dalam penelitian ini, penulis
memilih perusahaan Pegadaian sebagai objek penelitian. Perbedaan ini penting

karena Pegadaian sebagai perusahaan jasa di bidang keuangan memiliki
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karakteristik yang berbeda dengan perusahaan jasa pada umumnya, misalnya

dalam hal regulasi yang lebih ketat, risiko yang lebih tinggi, serta layanan yang

lebih berfokus pada transaksi finansial.

2.2 Kajian Teori

2.2.1 Human Relation

2.2.1.1 Definisi Human Relation

2212

Teori Human Relation yang dijelaskan oleh Sofer &
Babantunde (2020) melibatkan pandangan para sarjana yang
meyakini bahwa kunci efisiensi organisasi terletak pada
pengakuan dan penghargaan terhadap faktor manusia sebagai
kekuatan utama dalam hubungan kerja. Mereka berpendapat
bahwa manajemen berkaitan dengan pencapaian tujuan melalui
orang-orang. Oleh karena itu, pembelajaran materi ini harus
fokus pada hubungan interpersonal. Diperlukan pemahaman
tentang individu dan cara memotivasi mereka untuk mengelola
pekerja secara efektif. Teori hubungan manusia ini mendorong
penekanan yang lebih besar pada aspek-aspek manusia dalam
manajemen tenaga kerja, peningkatan pentingnya kerja sama
yang dicapai melalui penerimaan dan konsensus, bukan hanya
dengan perintah, serta menekankan pentingnya komunikasi yang
efektif (Mariane 2019).

Indikator Human Relation

Onong (2019) mengklasifikasikan indikator-indikator
hubungan antar manusia (Human Relation) ke dalam beberapa
kategori, sebagai berikut:

1. Hubungan antar manusia sebagai bentuk komunikasi
Hubungan antar manusia (Human Relation) penting

demi menghindari ancaman yang disebabkan oleh kesalahan
komunikasi dan interpretasi, serta untuk mengurangi
frustrasi, meningkatkan semangat, dan mendorong, performa

kerja, yang mengakibatkan terciptanya kerja sama yang lebih
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signifikan dan produktif. Komunikasi yang terjadi pada
konteks Hubungan antar manusia (Human Relation) adalah
hubungan komunikasi antar individu (interpersonal
communication). Karena komunikasi ini bersifat dialogis,
maka prosesnya terjadi melalui adanya saling memberi
respons.
Konseling sebagai teknik hubungan antar manusia
Konseling merupakan kegiatan yang sering dilakukan
dalam Human Relation. Dari sudut pandang komunikasi,
konseling adalah komunikasi antar individu. Dalam konteks
ini, konselor (counselor) umumnya adalah manajer atau
pemimpin kelompok (seperti kepala bagian, kepala seksi,
atau supervisor), sedangkan konseli (counselee) adalah
pegawai yang menghadapi masalah atau merasakan frustrasi.
Tujuan dari konseling adalah untuk membantu pegawai
menyelesaikan masalahnya sendiri, mengatasi isu yang
berkaitan dengan pegawai, atau menciptakan suasana yang
memfasilitasi keberanian dalam menghadapi masalah
tersebut. Konselor tidak memberikan instruksi spesifik yang
harus diikuti oleh konseli, melainkan hanya memberikan
saran. Keputusan dan kesimpulan harus diambil oleh konseli
berdasarkan pilihan yang dibuatnya sendiri. Dengan
demikian, konselor membantu konseli untuk memahami
tantangannya. Jika masalah tersebut belum dipahami secara
jelas dan dihadapi dengan jujur, langkah-langkah untuk
menyelesaikannya tidak akan diambil.
Diskusi kelompok
a) Dilihat dari aspek komunikasi, diskusi adalah tipe
komunikasi kelompok. Komunikasi terjadi secara
langsung dan saling berbalas, di mana komunikator

(dalam hal ini, manajer atau pimpinan kelompok) dapat
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menerima tanggapan dari para pegawai secara langsung.
Tanggapan tersebut dikenal sebagai umpan balik atau
feedback, yang menjadi keuntungan bagi pimpinan
kelompok dalam diskusi atau komunikasi kelompok.
Meskipun anggota diskusi terdiri dari lebih dari satu
pegawai, pimpinan kelompok dapat berinteraksi
langsung dengan mereka dan segera memahami reaksi
para pegawai. Diskusi adalah musyawarah yang
cenderung informal, namun tetap direncanakan dengan
baik. Perencanaan ini dapat dilakukan oleh manajer atau
pimpinan kelompok secara individu, tetapi akan lebih
efektif jika melibatkan beberapa orang, karena seringkali
seorang pegawai memiliki ide yang sangat baik dalam
proses perencanaan tersebut.

b) Diskusi yang terjadi dalam atmosfer yang lebih santai dan
tidak resmi akan menciptakan lingkungan yang lebih
bebas. Hanya dengan diskusi yang bebas, para pegawai
dapat merasakan adanya kesatuan, karena mereka merasa
terwakili dalam proses pengambilan keputusan. Suasana
yang tidak resmi ini mendorong para pegawai untuk lebih
berani berpartisipasi sepenuhnya dalam diskusi. Faktor
ini sangat penting untuk mencapai tujuan, karena
partisipasi tidak hanya berperan dalam membahas dan
memutuskan hal-hal penting, tetapi juga dalam
melaksanakan keputusan yang telah diambil.

2.2.1.3 Human Relation dalam perspektif islam
Human Relation dalam perspektif Islam bukan hanya
sekadar cara berpikir mengenai hubungan antar individu,
melainkan juga merupakan kumpulan nilai-nilai yang menjadi
pusat dalam proses interaksi sosial yang bermartabat, dengan

maksud untuk memenuhi hak dan kewajiban di antara sesama
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manusia. Pada bagian sebelumnya telah diuraikan definisi umum
terkait Human Relation. Dalam penjelasan ini, akan dibahas
dengan lebih mendalam mengenai konsep dasar Human Relation
menurut sudut pandang Islam. Al-Quran memuat beberapa ayat
yang dapat dijadikan landasan filosofi mengenai makna Human
Relation, seperti yang tergambar dalam ayat berikut:

O G iz 15805 ) G iy O e iy W) 1588 e 3 AT 2 &6
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Artinya: "Mereka diliputi suatu kehinaan dimana saja berada,
kecuali bagi mereka yang berpegang (berpedoman) pada agama
Allah dan tali perjanjian (hubungan) dengan sesama manusia"
(Q.S Ali ‘Imréan [3]: 112)

Ayat tersebut mengandung arti yang sangat dalam, yaitu
bahwa manusia, dalam keadaan apa pun dan di mana pun, akan
selalu merasa rendah, kecuali bagi mereka yang selalu
memperbaiki relasi dengan Allah SWT dan orang lain. Secara
kontekstual, ayat ini mengajarkan bahwa meskipun seseorang
tekun beribadah kepada Allah SWT, jika hubungan mereka
dengan orang lain tidak baik, maka mereka termasuk dalam
kelompok yang rendah. Hal ini menunjukkan bahwa memiliki
hubungan yang harmonis dengan orang lain adalah syarat
penting dalam hidup, bahkan menjadi bagian dari ibadah kepada
Allah SWT. Hati manusia adalah pusat dari segala tindakan dan
pendorong dalam diri mereka. Oleh karena itu, segala usaha
untuk membentuk perilaku, memberi motivasi, menciptakan
ketenangan, kebahagiaan, dan kepuasan dalam diri manusia
harus diarahkan pada perlakuan yang manusiawi. Dalam hal ini,
keberhasilan manajemen terletak pada hubungan antar manusia

(Human Relation); keberhasilan Human Relation terletak pada

19



manusia itu sendiri; dan keberhasilan manusia bergantung pada

kepuasan hati mereka.

2.2.1 Lingkungan Kerja
2.2.2.1 Definisi Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah elemen yang sangat krusial
dalam menciptakan performa Pegawai. Lingkungan yang bersih
dan terorganisir dengan baik dapat memengaruhi Pegawai dalam
menyelesaikan tugas mereka dan meningkatkan efektivitas
organisasi (Nurjaya, 2021). Menurut Rahmawati et al. (2021),
lingkungan kerja mencakup aspek sosial, psikologis, dan fisik di
dalam perusahaan yang berpengaruh terhadap cara Pegawai
melaksanakan pekerjaan mereka. Lingkungan kerja mencakup
kondisi material dan psikologis dalam organisasi. Oleh karena
itu, lingkungan kerja harus dirancang secara optimal, seperti tata
ruang kantor yang nyaman, kebersihan yang terjaga, sirkulasi
udara yang baik, pencahayaan yang memadai, warna yang
menyenangkan, musik yang menenangkan, serta faktor non-fisik
seperti suasana kerja, kesejahteraan Pegawai, interaksi antar
Pegawai, hubungan antara Pegawai dan pimpinan, serta fasilitas
ibadah. Lingkungan kerja yang nyaman dapat mendukung
kinerja, memberikan motivasi kepada Pegawai, dan
meningkatkan produktivitas mereka (Ariani, Ratnasari, and
Tanjung 2020).

2.2.2.2 Indikator Lingkungan Kerja

Menurut George T. Milkovich dan Jerry M. Newman, Ahli
Manajemen Sumber Daya Manusia: Indikator Kkinerja
merupakan ukuran, baik yang bersifat kuantitatif maupun
kualitatif, yang digunakan untuk mengevaluasi suatu proses atau
hasil. Profesor Kuncoro menjelaskan bahwa indikator

lingkungan adalah alat yang dipakai untuk memperkirakan atau
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mengukur besarnya suatu variabel atau parameter tertentu.
Sementara itu, indikator kerja merupakan parameter atau ukuran
yang digunakan untuk menilai Kkinerja individu, tim, atau
organisasi dalam mencapai tujuan atau sasaran tertentu.
Indikator kerja memberikan gambaran tentang sejauh mana
pencapaian tugas atau proyek, yang dapat mencakup jumlah
produksi, tingkat kepuasan pelanggan, efisiensi operasional,
tingkat kehadiran, dan aspek lain yang relevan dengan tujuan
kerja. Penggunaan indikator kerja membantu evaluasi kinerja
secara objektif dan memberikan dasar untuk keputusan terkait
pengembangan, penghargaan, atau perbaikan. Indikator kerja
yang efektif harus terukur, relevan, dapat diandalkan, dan sesuai
dengan tujuan organisasi atau individu. Dengan memantau
indikator kerja, manajemen dapat mengevaluasi efektivitas
strategi atau kebijakan yang diterapkan dan melakukan
penyesuaian jika diperlukan (Lek 2022).

Lingkungan kerja diakui sebagai faktor yang berpengaruh
terhadap transfer pembelajaran. Lingkungan Kkerja yang
kompleks, ditambah dengan otonomi dan fleksibilitas, dapat
mendorong Pegawai untuk terlibat dalam pelatihan dan
pengembangan profesional yang berkelanjutan. Otonomi kerja,
variasi tugas, dan kompleksitas pekerjaan dianggap sebagai tiga
faktor yang terpisah, yang diyakini mencerminkan berbagai
aspek dalam lingkungan kerja seseorang (Nafukho et al. 2022).

1. Otonomi kerja
Otonomi kerja merujuk pada tingkat kebebasan dan
tanggung jawab yang diberikan kepada Pegawai dalam
menyelesaikan tugas mereka tanpa campur tangan yang
berlebihan dari pihak manajemen. Ini  mencakup
kemampuan Pegawai untuk membuat keputusan terkait cara

melaksanakan pekerjaan, pengelolaan waktu, serta
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pemanfaatan sumber daya yang diperlukan untuk mencapai
tujuan mereka. Otonomi kerja memberikan ruang bagi
Kreativitas, inovasi, dan motivasi intrinsik Pegawali, serta
memungkinkan mereka merasa lebih terlibat dan
berkomitmen terhadap pekerjaan mereka. Dengan
memberikan otonomi, perusahaan dapat meningkatkan
kepuasan dan Kkinerja Pegawai, serta menciptakan
lingkungan kerja yang lebih produktif dan kompetitif.
. Variabilitas kerja

Variabilitas kerja merujuk pada tingkat perubahan
atau variasi dalam tugas dan tanggung jawab yang dihadapi
oleh Pegawai dalam pekerjaan mereka. Hal ini dapat
mencakup perubahan dalam jenis proyek, tingkat kesulitan,
jadwal Kerja, serta tanggung jawab yang diberikan kepada
Pegawai seiring waktu. Variabilitas kerja memberi
kesempatan bagi Pegawai untuk terlibat dalam berbagai
jenis pekerjaan dan mengembangkan keterampilan yang
beragam. Meskipun bisa menjadi tantangan, variasi
pekerjaan ini dapat meningkatkan motivasi, kreativitas, dan
kepuasan kerja Pegawai karena mereka terlibat dalam tugas
yang bervariasi, memungkinkan mereka untuk berkembang
dan belajar.
Kompleksitas kerja

Kompleksitas kerja merujuk pada tingkat kesulitan
dan kerumitan dalam tugas dan tanggung jawab yang
dihadapi Pegawai dalam pekerjaan mereka. Hal ini
melibatkan berbagai faktor, seperti jumlah informasi yang
perlu diproses, tingkat ketidakpastian, kebutuhan untuk
pemecahan masalah, dan interaksi dengan berbagai pihak.
Tugas yang kompleks membutuhkan pemikiran analitis,

kreativitas, serta kemampuan adaptasi yang tinggi.
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Meskipun bisa menjadi tantangan, kompleksitas kerja dapat
mendorong pertumbuhan dan pengembangan Pegawai,
meningkatkan kepuasan kerja, dan memberikan kesempatan
untuk mencapai pencapaian yang berarti dalam lingkungan
kerja yang terus berkembang.
2.2.2.3 Lingkungan Kerja dalam perspektif islam
Lingkungan kerja dalam pandangan Islam mencakup
semua aktivitas manusia yang berlangsung dalam konteks ruang
dan waktu. Lingkungan ruang mencakup bumi, air, hewan,
tumbuhan, serta segala yang terletak di atas dan di dalam bumi,
yang semuanya diciptakan oleh Allah SWT untuk kepentingan
umat manusia dalam mendukung keberlangsungan hidup
mereka. Sebagai khalifah, manusia diberikan tugas untuk
mengelola alam semesta demi kesejahteraan umat manusia,
karena alam semesta sebenarnya diciptakan Tuhan untuk
manusia. Konsep khalifah menuntut adanya interaksi antara
manusia dengan sesama dan dengan alam. Khalifah berarti
perlindungan, perawatan, serta bimbingan agar setiap makhluk
dapat mencapai tujuan penciptaannya. Sebagai bagian dari
tugasnya sebagai khalifah Allah, manusia memiliki tanggung
jawab untuk menjaga kelestarian alam. Seperti firman Allah
SWT dalam Al-qur’an surat Al-Qashasah: (77).
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Artinya: "Dan janganlah kamu membuat kerusakan di

muka bumi, sesudah (Allah) memperbaikinya dan berdoalah

kepada-Nya dengan rasa takut (tidak akan diterima) dan harapan

(akan dikabulkan). Sesungguhnya rahmat Allah amat dekat
kepada orang-orang yang berbuat baik™
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Dalam Al-Qur'an, konsep kepemimpinan dijelaskan
dengan berbagai istilah seperti khalifah, imam, dan ulil amri
(Fauzi, 2015). Lingkungan kerja berperan sebagai faktor yang
mempengaruhi Kinerja Pegawai, dimana lingkungan yang baik
dan mendukung dapat memberikan dampak positif terhadap
produktivitas. Lingkungan kerja yang menyenangkan, dengan
hubungan harmonis antara atasan dan bawahan serta didukung
oleh fasilitas yang memadai, akan mendorong peningkatan
kinerja Pegawai. Lingkungan kerja yang Islami mencerminkan
interaksi antar manusia yang saling mengisi dan melengkapi
sesuai dengan peran masing-masing, dengan menjaga alam dan
makhluk ciptaan Allah SWT sebagai khalifah (pemimpin).
Sebagai khalifah, manusia harus menjalankan aktivitasnya
berdasarkan nilai-nilai syariat Islam. Allah SWT telah
menurunkan aturan syariat yang mencakup sistem sosial,
politik, manajemen, dan ekonomi, yang semuanya bertujuan
untuk memenuhi rahasia penciptaan manusia, yaitu beribadah
kepada Allah SWT. Beribadah tidak berarti menghentikan
pekerjaan atau mengasingkan diri dari kehidupan dunia
(Wijayanti & Meftahudin, 2016).

2.2.2 Produktivitas Pegawali
2.2.3.1 Definisi Produktivitas Pegawai

Produktivitas kerja adalah rasio yang menunjukkan sejauh
mana hasil (output) dapat dihasilkan dengan efektif
dibandingkan dengan efisiensi penggunaan masukan (input),
yang secara keseluruhan mencerminkan peningkatan kualitas
Pegawai yang diperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan.
Produktivitas kerja Pegawai berkaitan dengan hasil konkret
yang diraih oleh individu atau tim dalam rentang waktu tertentu
selama proses kerja. Greenberg, seperti yang dikutip oleh

Yuniarsih dan Suwatno (2008:157), mengartikan produktivitas
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sebagai perbandingan antara total pengeluaran dalam rentang
waktu tertentu dengan total masukan yang digunakan selama
periode tersebut (Nugroho 2020).
2.2.3.2 Indikator Produktivitas Pegawal
Menurut Sutrisno (2019), dalam menilai produktivitas
kerja baik dalam evaluasi perusahaan maupun penelitian,
diperlukan indikator atau gejala nyata yang dapat diobservasi, di
antaranya:
1. Kemampuan
Memiliki kapasitas untuk melaksanakan tugas dengan
baik. Kapasitas seorang Pegawai sangat bergantung pada
keterampilan dan profesionalisme mereka dalam bekerja,
yang memberikan mereka kekuatan untuk menyelesaikan
tugas yang diberikan.
2. Meningkatkan hasil yang ingin dicapai
Berusaha untuk meningkatkan hasil yang diperoleh.
Hasil adalah hal yang dapat dirasakan baik oleh mereka yang
mengerjakan maupun oleh mereka yang menikmati hasil
kerja tersebut. Upaya ini ditujukan untuk memanfaatkan
produktivitas kerja bagi semua yang terlibat dalam
pekerjaan.
3. Semangat kerja
Ini adalah usaha untuk melakukan yang lebih baik
dibandingkan dengan hari sebelumnya. Indikator ini diukur
dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari,
kemudian dibandingkan dengan hari sebelumnya.
4. Pengembangan diri
Selalu berupaya membangun diri untuk meningkatkan
kemampuan kerja. Pengembangan diri dilakukan dengan
mempertimbangkan tantangan dan harapan yang akan

dihadapi di masa yang akan datang.
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5. Mutu
Mutu mengacu pada kualitas pekerjaan yang
dihasilkan oleh seorang pegawai. Meningkatkan mutu
bertujuan untuk memberikan hasil terbaik yang nantinya
akan sangat bermanfaat bagi perusahaan dan pegawai itu
sendiri.
6. Efisiensi
Merupakan perbandingan antara hasil yang diperoleh
dengan total sumber daya yang digunakan. Masukan dan
keluaran adalah aspek produktivitas yang memiliki pengaruh
yang signifikan.
2.2.3.3 Produktivitas Pegawai dalam perspektif islam
Dalam ajaran Islam, bekerja memiliki makna yang lebih
mendalam daripada sekadar pembahasan aspek ekonomi
semata. Tujuan dari pekerjaan menurut falsafah Islam tidaklah
berfokus pada kesenangan, kenyamanan, dan pemenuhan
keinginan hawa nafsu yang tak terbatas. Sebaliknya, yang
ditekankan adalah pekerjaan yang memungkinkan seseorang
untuk memenuhi kewajiban kepada Allah SWT sebagai hamba-
Nya. Hal ini dijelaskan dalam firman Allah dalam surat Al-
Mulk: (15).
54y e 5l st 315 Y1 B a1 0 s )
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Artinya: "Dia yang menjadikan bumi untukmu dengan
mudah kamu jalani, maka berjalanlah kamu beberapa
penjurunya dan makanlah rezeki Allah, dan kepada-Nya (kamu)
berbangkit." Dan firman-Nya: "Di antara rahmat-Nya, ialah
mengadakan untukmu malam dan siang supaya bersenang-
senang pada waktu malam hari dan mencari kurnia-Nya
(penghidupan siang hari), mudah-mudahan kamu bersyukur

kepada-Nya".
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Berdasarkan ayat Allah SWT tersebut, kita dapat
menyimpulkan bahwa Islam menekankan keseimbangan antara
fisik dan spiritual dalam melakukan pekerjaan. Kita juga harus
memahami bahwa dalam pekerjaan yang kita jalani tentu
terdapat berbagai jenis, ada yang kecil atau besar, ada yang berat
atau ringan, dan tentunya apapun pekerjaan yang kita lakukan
haruslah menempatkan niat hanya kepada Allah SWT sebagai
landasan kesempurnaan.

2.3 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual adalah seperangkat teori akuntansi yang
mengandalkan penalaran logis untuk memperjelas peristiwa dan menawarkan
panduan tentang prosedur yang harus diikuti ketika fenomena atau fakta baru
muncul. Menurut Sembiring (2015), kerangka konseptual adalah suatu sistem
yang menghubungkan tujuan dan konsep dasar dalam akuntansi, yang dapat
menghasilkan standar yang seragam dalam menggambarkan sifat, tujuan dan
batasan akuntansi keuangan dan pelaporannya. Kerangka konseptual juga
mewakili suatu metode berpikir yang menguraikan hubungan antar konsep
untuk memberikan gambaran dan memandu hipotesis mengenai variabel yang
diteliti. Dalam melaksanakan penelitian diperlukan langkah-langkah yang
terstruktur dan metodis untuk mengumpulkan data yang relevan (Dwi Urip

Wardoyo, Sonya Theresia Sinaga 2023).
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Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

HUMAN
RELATION
(X1)

PRODUKTIVITAS
PEGAWAI (Y)

LINGKUNGAN
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Keterangan:

» : Pengaruh Langsung
X1: Variabel Bebas Pertama

X2: Variabel Bebas Kedua

Y: Variabel Terikat
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2.4 Hipotesis Penelitian
Menurut Thomas L. Anderson dan Dennis J. Sweeney, hipotesis adalah
pernyataan yang dapat diuji dan menguraikan hubungan antara dua variabel
atau lebih. Biasanya, hipotesis dipandang sebagai jawaban sementara atau
perkiraan terhadap suatu masalah dalam penelitian. Hipotesis dikembangkan
secara eksklusif dalam penelitian inferensial, yaitu jenis penelitian kuantitatif
yang berfokus pada pengujian. Proses pengujian hipotesis dilakukan dengan
menggunakan metode analisis statistik inferensial. Sebaliknya, penelitian
deskriptif tidak memerlukan rumusan hipotesis yang jelas. Di bawah ini
beberapa contoh penurunan hipotesis yang dapat membantu dalam perumusan
masalah:

2.4.1 Pengaruh Human Relation terhadap Produktivitas Pegawai secara Parsial
Variabel Human Relation tidak berkontribusi terhadap kinerja
pegawai, sebagaimana diuraikan dalam penelitian yang dilakukan oleh
Nabila Nada Oktaviana, Sutrisno, dan Ratih Hesti Utami P (2023).
Dalam studi tersebut, nilai t-hitung yang sebesar 0,750 lebih rendah
dibandingkan dengan nilai tabel yang mencapai 0,2287, dengan tingkat
signifikansi 0,456 yang melampaui 0,05. Berdasarkan temuan ini,
hipotesis (H1) dalam penelitian tersebut ditolak, yang menunjukkan
tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan dari variabel Human
Relation (X1) terhadap kinerja Pegawai (Y). Temuan yang serupa juga
diperoleh oleh Mugi Anggara Prayogi dan Nana Dyki Dirbawanto
(2023). Di sisi lain, penelitian oleh Anggi Siska Madona, Dewi
Rismayanti, Dhelsia Sekar Ayuni, dan Elsa Intan Septiana (2023)
menunjukkan hasil uji parsial dengan nilai signifikansi untuk variabel
(X1) sebesar 0,013, yang lebih kecil daripada 0,05. Hal ini menunjukkan
bahwa hipotesis pertama mengenai pengaruh signifikan variabel (X1)
yaitu Human Relation terhadap kinerja Pegawai di PT. Sukses Mitra

Sejahtera diterima.

H1: Diduga Human Relation berpengaruh dan signifikan

terhadap Kinerja pegawai
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2.4.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Pegawai secara

Parsial

Penelitian oleh Mugi Anggara Prayogi dan Nana Dyki Dirbawanto
(2017) mengungkapkan bahwa suasana kerja memiliki dampak positif
yang signifikan terhadap prestasi pegawai di Puskesmas Sebulu II. Ini
berarti, semakin baik suasana kerja yang diterapkan di Puskesmas
Sebulu 1, semakin baik pula prestasi yang dihasilkan. Karena itu,
suasana kerja perlu diperhatikan karena memiliki keterkaitan langsung
dengan aktivitas yang dilakukan oleh pegawai. Hal serupa juga
dinyatakan oleh Frischa Dwi Suryani dan Tony Seno Aji (2020), yang
menemukan bahwa keadaan fisik lingkungan kerja, dengan nilai thitung
sebesar 5. 954, menunjukkan dampak positif dan signifikan terhadap etos
kerja. Kondisi fisik yang baik, seperti pencahayaan yang memadai,
dekorasi ruangan yang menarik, suhu yang nyaman, dan pengaturan
ruang yang sesuai, dapat meningkatkan semangat dan antusiasme kerja
Pegawai, yang pada gilirannya memperbaiki etos kerja mereka.
Penelitian oleh Khoirul Anam dan Edy Rahardja (2017) juga
menunjukkan bahwa sarana kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
Pegawai. Oleh karena itu, hipotesis pertama (H1) yang mengatakan
bahwa sarana kerja berpengaruh positif terhadap kinerja Pegawai
diterima, begitu pula hipotesis kedua (H2) yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja non-fisik berpengaruh positif terhadap kinerja
Pegawai.

H2: Diduga Lingkungan Kerja berpengaruh dan signifikan

terhadap Kinerja pegawai
2.4.3 Pengaruh Human Relation dan Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas

Pegawai secara Simultan

Penelitian oleh Rina Isnaturohmah (2018) mengungkapkan bahwa
ada hubungan positif dan signifikan antara variabel independen (Human
Relation dan Lingkungan Kerja) dan variabel dependen (kinerja

Pegawai). Hal ini terlihat dari nilai korelasi (R) antara Human Relation
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(X1) dan Lingkungan Kerja (X2) dengan kinerja Pegawai (Y). Human
Relation memiliki peran penting dalam meningkatkan produktivitas dan
kepuasan kerja, karena merupakan komunikasi persuasif yang dilakukan
dengan cara etik dan empatik oleh manajer, sehingga Pegawai merasa
dihargai dan termotivasi untuk melaksanakan tugas dengan kesadaran
dan kepuasan. Sementara itu, lingkungan kerja juga berdampak pada
semangat kerja Pegawai. Kondisi lingkungan yang baik, khususnya di
tempat kerja yang memadai, akan mendongkrak Kinerja Pegawai.
Penelitian lain oleh Dina Irnanda, Eva Mufidah, dan Yufenti Oktafiah
juga menunjukkan bahwa variabel Human Relation dan Lingkungan
Kerja berpengaruh signifikan secara bersama-sama terhadap Kinerja
Pegawai di PT. Sindu Amritha Kota Pasuruan. Uji F mengindikasikan
bahwa nilai variabel independen yang terdiri dari Human Relation dan
Lingkungan Kerja berdampak signifikan terhadap kinerja Pegawali
dengan nilai F sebesar 19,802 (lebih besar dari 3,15) dan tingkat
signifikansi 0,000 (kurang dari 0,05). Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa semakin baik Human Relation dan Lingkungan
Kerja, semakin tinggi pula kinerja Pegawai.
H3: Diduga Human Relation dan Lingkungan Kerja berpengaruh
dan signifikan terhadap Kinerja pegawai

Penelitian yang dilakukan oleh Wahyu Hidayat Siregar, Ahmad
Subhan Batubara, Midradiana, Irmaryanto, dan Eliani (2020) dengan
judul "Pengaruh Human Relation, Disiplin Kerja, dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Aset
Daerah Kabupaten Mandailing Natal" menyatakan variabel Human
Relation dan Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Human
Relation, disiplin kerja, dan lingkungan kerja memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Mandailing Natal, dengan nilai
F-hitung (48,313) > F-tabel (2,723) pada tingkat signifikansi 0,00.
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BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan dan Jenis Penelitian
Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif, yang merupakan tipe
penelitian ilmiah yang terencana untuk menganalisis elemen-elemen fenomena
serta hubungan antara aspek-aspek tersebut. Sejumlah pakar juga menjelaskan
penelitian kuantitatif sebagai proses untuk mendapatkan pengetahuan yang
didasarkan pada data numerik atau angka. Oleh karena itu, dapat disimpulkan
bahwa penelitian kuantitatif memiliki tujuan untuk menemukan pengetahuan,
menyelidiki masalah berdasarkan pengalaman empiris, serta melibatkan teori,
desain, hipotesis, dan menentukan subjek penelitian (Purwanza dkk. 2022).
Metode penelitian ini dipahami sebagai komponen dari rangkaian
penyelidikan terorganisir terhadap fenomena dengan cara mengumpulkan data
yang kemudian dianalisis menggunakan teknik statistik, matematika, atau
komputasi. Penelitian ini sebagian besar menggunakan metode statistik untuk
mengumpulkan data kuantitatif melalui studi penelitian.
3.2 Lokasi Penelitian
Penelitian kali ini akan dilaksanakan di beberapa kantor Pegadaian yang
ada di kota Malang. PT. Pegadaian yang merupakan anak perusahaan Bank
Rakyat Indonesia bergerak di bidang gadai. Untuk menunjang operasional
bisnisnya, hingga akhir tahun 2022, perseroan memiliki 12 kantor wilayah, 61
kantor area, 642 kantor cabang, dan 3.444 unit layanan yang tersebar di seluruh
Indonesia. Pegadaian menyelenggarakan berbagai kegiatan usaha, antara lain
pemberian pinjaman yang dijamin dengan barang bergerak, jasa penitipan,
penilaian penilai, dan/atau jasa lainnya, yang juga mencakup jasa yang
dilaksanakan sesuai dengan prinsip Islam.
3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi
Menurut Suryani dan Hendryadi (2015), populasi mengacu pada

kelompok individu, peristiwa, atau objek yang memiliki ciri-ciri tertentu
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dan menjadi fokus dalam penelitian. Jumlah unit yang terdapat dalam
populasi biasanya dinyatakan dengan simbol N. Berdasarkan jumlahnya,
populasi dapat dibagi menjadi tiga kategori, yaitu populasi terbatas,
populasi tak terbatas, dan populasi sasaran. Populasi tidak hanya
mencakup manusia, tetapi juga objek atau barang lainnya. Populasi juga
mencakup semua karakteristik dan sifat yang dimiliki oleh subjek atau
objek yang diteliti. Penetapan populasi sangat penting sebelum memulai
penelitian. Dalam penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah semua
pegawai yang bekerja di 11 kantor Pegadaian di kota Malang (Amin,
Garancang, and Abunawas 2023).
3.3.2 Sampel
Sampel merupakan bagian dari populasi yang digunakan dalam
penelitian. Menurut Sugiyono (2017), sampel adalah segmen dari total
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi itu. Jumlah unit dalam
sampel umumnya dilambangkan dengan simbol n. Dalam penelitian ini,
tipe sampel yang digunakan adalah sampel jenuh, yaitu dengan
menggunakan seluruh populasi yang tersedia. Jumlah sampel data
penelitian ini adalah pegawai yang ada di beberapa kantor Pegadaian di
Kota Malang yang berjumlah 60 orang yang terdiri dari 11 Kantor yang
terdiri 16 orang dari Pegadaian Cabang Malang , 17 orang dari Kantor
Area Pegadaian Cabang Malang, 3 orang dari Pegadaian UPC Mall
Olympic Garden, 3 orang dari Pegadaian UPC Sulfat, 3 orang dari
Pegadaian UPC Malang Town Square, 3 orang dari Pegadaian UPC
Rampal, 3 orang dari Pegadaian UPC Soekarno-Hatta, 3 orang dari
Pegadaian UPC Candi Panggung, 3 orang dari Pegadaian UPC Dieng, 3
orang dari Pegadaian UPC Bendungan Sutami, dan 3 orang dari
Pegadaian UPC Sukun.
3.4 Variabel Penelitian
Menurut Kerlinger, variabel penelitian adalah konstruk atau sifat yang
akan diteliti, yang menjadi representasi konkret dari konsep-konsep abstrak.

Contoh dari variabel tersebut antara lain tingkat aspirasi, penghasilan,
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pendidikan, status sosial, jenis kelamin, golongan gaji, produktivitas kerja, dan
lainnya. Kerlinger juga menyatakan bahwa variabel dapat dimengerti sebagai
sifat yang diambil dari nilai yang berbeda, yang berarti bahwa variabel tersebut
bersifat bervariasi. Secara teoritis, variabel didefinisikan sebagai atribut
seseorang atau objek yang memiliki variasi antara satu individu dengan individu
yang lain. Variasi ini tercermin dalam nilai, skor, atau ukuran yang berbeda.
Selain itu, variabel juga dapat merujuk pada atribut dalam bidang keilmuan atau
kegiatan tertentu. Selain itu, variabel juga dapat merujuk pada atribut dalam
bidang keilmuan atau kegiatan tertentu. Variabel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah: (Purwanto 2019).

1. Variabel Independen (X)

Variabel bebas dapat dimengerti sebagai keadaan atau nilai yang, saat
muncul, akan menyebabkan perubahan atau memengaruhi keadaan atau
nilai lainnya. Menurut Tritjahjo Danny Soesilo, variabel independen adalah
variabel yang dapat memengaruhi atau menjadi penyebab terjadinya
perubahan pada variabel dependen (Y).

2. Variabel Dependen (Y)

Variabel dependen (Y) adalah variabel yang, dalam konteks
pemikiran ilmiah, dipengaruhi oleh perubahan yang terjadi pada variabel
lainnya. Variabel yang tidak bebas ini menjadi pusat perhatian peneliti, yang
kemudian menjadi objek penelitian. Dengan demikian, variabel dependen
adalah variabel yang dipengaruhi atau menjadi hasil dari adanya variabel
bebas.

3.5 Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel merujuk pada batasan dan metode
pengukuran variabel yang akan diteliti. Definisi operasional (DO) variabel
disusun dalam format matriks yang mencakup nama variabel, deskripsi variabel
(DO), alat ukur, hasil ukur, serta skala ukur yang digunakan (nominal, ordinal,
interval, atau rasio). Definisi operasional dirancang untuk mempermudah dan
memastikan konsistensi dalam pengumpulan data, menghindari perbedaan

interpretasi, serta membatasi cakupan variabel. Menurut Nurdin et al. (2019),
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definisi operasional merupakan cara untuk mendefinisikan variabel berdasarkan

karakteristik yang diamati, yang memungkinkan peneliti untuk melakukan

observasi atau pengukuran secara tepat terhadap objek atau fenomena tertentu

(Purwanto 2019).

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel

Antar Manusia

Variabel Indikator Item Sumber
Hubungan Ketika dikantor saya
Antar Manusia selalu menegur sapa
(Human .
Relation) sesama rekan kerja
sebagai saya untuk
kegiatan membangun hubungan
komunikasi .
yang baik.
Human . Saya merasa lebih
Relation nyaman ketika sering Onong
(X1) mengobrol dengan (2019)
rekan kerja saya.
Konseling . Saya merasa lebih baik
Sebagai ketika menceritakan
Teknik
Hubungan masalah saya kepada

rekan kerja saya.

. Saya merasa lebih baik

ketika menceritakan
masalah saya kepada

atasan saya.

. Saya cenderung

memilih untuk diam
daripada menceritakan
masalah saya kepada

orang lain.
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Variabel

Indikator

ltem

Sumber

Diskusi
kelompok

Rekan kerja saya
sering mengadakan
forum diskusi saat di
kantor

. Saya dan rekan kerja

saya biasanya
membuka forum
diskusi untuk mencari
solusi dari setiap
masalah masing-

masing.

Otonomi Kerja

. Saya merasa

memiliki
kebebasan untuk
mengatur jadwal

kerja saya sendiri.

. Saya merasa

memiliki

kreativitas dan
inisiatif dalam
menyelesaikan
tugas di tempat

kerja.

. Saya merasa memiliki

kebebasan untuk
mengekspresikan
pendapat atau ide-ide
saya di lingkungan

kerja.

(Nafukho
etal.
2022)
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Variabel Indikator Item Sumber
Variabilitas . Saya sering mendapat
Kerja

Lingkungan
Kerja (X2)

tugas di tempat kerja
secara berubah-ubah

atau bervariasi.

. Saya sering diberikan

kesempatan untuk
mempelajari hal-hal
baru atau
mengembangkan
keterampilan baru di
tempat kerja.

. Saya merasa memiliki

kesempatan untuk
bekerja dengan orang-
orang atau tim yang
berbeda di tempat

kerja.

Kompleksitas
Kerja

. Sayamerasa diberikan

tanggung jawab yang
kompleks di tempat

kerja saya.

. Saya sering menemui

situasi kerja yang
memerlukan
pemecahan masalah

kompleks.

. Saya sering mendapat

tingkat variasi tugas

yang dikerjakan
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Variabel

Indikator

ltem

Sumber

sehari-hari di tempat

kerja.

Produktivitas

Pegawai (Y)

Kemampuan

. Saya merasa mampu

mengelola waktu dan
menyelesaikan tugas-

tugas sesuai deadline.

. Saya dapat bekerja

secara tim atau
berkolaborasi dengan

rekan Kkerja.

. Saya mengerti dan

paham terhadap tujuan
dan strategi
perusahaan dalam
konteks pekerjaan

saya.

Meningkatkan
hasil yang
dicapai

. Saya mengetahui

langkah-langkah
konkret yang telah
saya ambil untuk
meningkatkan
produktivitas di tempat
kerja.

. Saya dapat

merencanakan dan
mengatur prioritas
tugas-tugas untuk

mencapai hasil yang

Sutrisno
(2019)
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Variabel

Indikator

ltem

Sumber

diinginkan secara
efektif.

. Saya merasa memiliki

strategi atau teknik
Khusus untuk
mengatasi gangguan
atau distraksi yang
menghambat

pencapaian hasil.

Semangat
Kerja

. Saya selalu antusias

untuk datang ke
tempat saya bekerja

setiap hari.

. Saya merasa

termotivasi untuk
mencapai tujuan
pribadi dan tujuan di

tempat saya bekerja.

. Saya selalu

memperhatikan dan
mempertimbangkan
tingkat energi dan
semangat saya di
tempat kerja
dibandingkan dengan
beberapa bulan yang

lalu.

Pengembangan
Diri

. Saya aktif mencari

kesempatan untuk
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Variabel

Indikator

ltem

Sumber

meningkatkan
keterampilan atau
pengetahua yang
relevan dengan

pekerjaan saya.

. Saya merasa memiliki

akses yang cukup
terhadap pelatihan atau
kursus yang
diperlukan untuk
meningkatkan

keterampilan saya.

. Saya sering mencari

umpan balik dari rekan
kerja atau atasan
terkait dengan
pengembangan diri

saya.

Mutu

. Saya merasa memiliki

standar kualitas yang
tinggi dalam
menjalankan tugas-
tugas ditempat saya

bekerja.

. Saya dapat menangani

masalah atau
kesalahan yang terjadi

dalam pekerjaan untuk
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Variabel Indikator Item Sumber

memastikan kualitas
yang diharapkan.

3. Saya sering melakukan
peninjauan atau
evaluasi terhadap
pekerjaan saya sendiri
untuk memastikan

mutu yang optimal.

Efisiensi 1. Sayadapat mengelola
waktu untuk
memastikan efisiensi
dalam menyelesaikan
pekerjaan.

2. Saya memiliki strategi
khusus untuk
meningkatkan efisiensi
dalam tugas-tugas
yang rutin ditempat
kerja.

3. Saya sering
mengevaluasi dan
memperbarui metode
kerja saya untuk
mencapai hasil yang

lebih efisien.

Sumber: Data primer yang diolah oleh Peneliti (2024)

3.6 Jenis Pengumpulan Data
Dalam suatu penelitian, data adalah suatu informasi yang sangat penting

bagi peneliti miliki. Terdapat dua jenis data di penelitian ini yang meliputi:
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1. Data Primer
Menurut Husein Umar (2013), data primer adalah informasi yang
didapatkan langsung dari sumber utama, baik itu individu atau perorangan,
seperti hasil wawancara atau pengisian kuesioner yang dilakukan oleh
peneliti. Data primer adalah data utama yang digunakan dalam penelitian.
Data ini dikumpulkan secara langsung dari sumber asli melalui cara-cara
seperti wawancara, survei, eksperimen, dan lain-lain. Biasanya, data primer
bersifat khusus karena disesuaikan dengan kebutuhan peneliti (Balaka
2022).
2. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang digunakan untuk melengkapi data
primer. Data ini diperoleh secara tidak langsung, biasanya dari pihak kedua
yang memproses informasi untuk keperluan orang lain. Data sekunder dapat
diperoleh dengan cara mempelajari dan memahami berbagai media lain
yang berasal dari literatur, buku-buku perpustakaan, atau data yang berasal
dari perusahaan yang relevan dengan masalah yang sedang diteliti.
Penggunaan data sekunder memungkinkan peneliti untuk mengumpulkan
informasi dari data yang telah diproses oleh pihak lain, seperti informasi
terkait Speedtuner, literatur, situs web, buku, dan catatan yang berhubungan
dengan topik penelitian (Mayssara A. Abo Hassanin Supervised 2014).
3.7 Metode Pengumpulan Data
Djaman Satori dan Aan Komariah (2011) menjelaskan bahwa metode
pengumpulan data adalah "Prosedur yang terstruktur untuk memperoleh data
yang diperlukan.” Pandangan lain menyatakan bahwa metode pengumpulan
data adalah "Teknik atau cara yang digunakan oleh peneliti untuk
mengumpulkan data" Dari penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa
metode pengumpulan data adalah suatu proses yang dilakukan dengan
sistematis untuk memperoleh data yang diperlukan dalam upaya mencapai
tujuan penelitian (Tara Panjang and Wayan Suana 2022).
Dalam penelitian ini, data responden dikumpulkan melalui kuesioner

yang disebarkan menggunakan link Google Forms. Di antara berbagai metode
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survei, metode pengambilan sampel primer menggunakan kuesioner yang berisi
pertanyaan tertulis. Dengan menggunakan kuesioner, peneliti dapat
menyampaikan pertanyaan dan menerima jawaban dari responden dalam
bentuk tertulis. Teknik ini memberikan tanggung jawab kepada responden
untuk membaca dan memberikan jawaban atas pertanyaan yang diajukan.
Untuk mengukur niat, minat, sikap, persepsi, atau pendapat seseorang mengenai

suatu fenomena sosial, digunakan skala Likert.

Skala Likert dirancang untuk menguji tingkat persetujuan responden terhadap

lima pertanyaan berikut:

1) Sangat Setuju Diberi Point 5
2) Setuju Diberi Point 4
3) Netral Diberi Point 3
4) Tidak Setuju Diberi Point 2
5) Sangat Tidak Setuju Diberi Point 1

3.8 Teknik Analisis Data

Analisis data adalah salah satu tahap penelitian yang dilakukan setelah
semua data yang dibutuhkan untuk menyelesaikan masalah yang diteliti telah
dikumpulkan sepenuhnya. Ketelitian dan akurasi dalam penerapan alat analisis
sangat memengaruhi keakuratan dalam pengambilan kesimpulan, oleh karena
itu aktivitas analisis data merupakan kegiatan yang tidak boleh diabaikan dalam
proses penelitian (Ali 2016). Dalam penelitian ini akan diterapkan teknik
analisis data Regresi linier yang bertujuan untuk memperkirakan nilai data yang
belum diketahui dengan memanfaatkan nilai data lain yang berhubungan dan
sudah diketahui. Fungsi dari Regresi linier adalah untuk menguji
hubungan/korelasi/pengaruh antara satu variabel bebas dan satu variabel terikat.

3.8.1 Model Pengukuran (Outer Model)
Outer model, atau yang sering disebut sebagai measurement model,
menjelaskan hubungan antara variabel penelitian dengan indikator-
indikatornya. Analisis pada model pengukuran ini bertujuan untuk

menilai konstruk variabel yang diteliti, termasuk validitas (tingkat
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ketepatan) dan reliabilitas (tingkat keandalan) dari suatu variabel (Siagian
and Khair 2018).

a)

b)

Convergent validity

Convergent validity pada measurement model dengan indikator
reflektif dapat dinilai melalui korelasi antara skor indikator dengan
skor konstruknya. Suatu indikator dianggap memiliki reliabilitas yang
baik jika nilai korelasinya melebihi 0,7. Namun, dalam penelitian
yang berfokus pada pengembangan skala, nilai loading sebesar 0,50
hingga 0,60 masih dianggap dapat diterima (Josephine 2017).
Discriminant validity

Discriminant validity bertujuan untuk mengevaluasi apakah
indikator suatu variabel konstruk valid atau tidak. Suatu variabel
dianggap memiliki validitas diskriminan yang baik jika akar kuadrat
nilai AVE lebih besar daripada korelasi tertinggi variabel tersebut
dengan variabel lainnya. Jika nilai AVE memenuhi syarat ini, maka
variabel tersebut dinyatakan memiliki validitas diskriminan yang baik.
Validitas diskriminan digunakan untuk menilai sejauh mana indikator
suatu variabel mampu membedakannya dari keterkaitan dengan
variabel lain. Analisis discriminant validity dilakukan dengan
memeriksa nilai cross loading (Siagian and Khair 2018).
Uji Reliabilitas

Menurut Notoatmodjo (2005) dalam Widi R (2011), reliabilitas
adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur dapat
dipercaya atau diandalkan. Uji reliabilitas digunakan untuk menilai
konsistensi alat ukur, yakni apakah alat tersebut memberikan hasil
yang sama ketika pengukuran diulang. Sebuah alat ukur dianggap
reliabel jika mampu menghasilkan data yang konsisten meskipun
pengukuran dilakukan berkali-kali. Sebelum melakukan uji
reliabilitas, biasanya dilakukan uji validitas data terlebih dahulu,
karena data yang akan diuji reliabilitasnya harus valid. Jika data tidak
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valid, maka uji reliabilitas tidak perlu dilakukan (Janna and Herianto
2021).

3.8.2 Model Struktural (Inner Model)

Pengujian model dalam adalah proses pengembangan model yang
didasarkan pada konsep dan teori untuk menganalisis hubungan antara
variabel eksogen dan endogen yang telah dirumuskan dalam kerangka
konseptual. Tujuan utama dari pengujian model struktural adalah untuk
mengevaluasi korelasi di antara konstruk yang diukur, termasuk uji t pada
metode partial least square (PLS). Uji model dalam digunakan untuk
menilai hubungan antara konstruk laten sesuai dengan hipotesis
penelitian. Penilaian model yang menggunakan PLS dilakukan dengan
mengamati nilai R-Square pada setiap variabel laten dependen. Perubahan
nilai R-Square dapat digunakan untuk mengukur sejauh mana variabel
laten independen memengaruhi variabel laten dependen dan menilai
apakah pengaruh tersebut signifikan secara substantif (Josephine 2017).

3.8.3 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis adalah proses logis dalam penelitian ilmiah
kuantitatif yang termasuk dalam lingkup statistika inferensial,
menggunakan alat uji statistik sebagai dasar analisis penelitian
selanjutnya. Tahap ini bukan sekadar formalitas, melainkan kewajiban
yang bertujuan untuk menarik kesimpulan dari penelitian dan menentukan
arah penelitian berikutnya. Pengujian hipotesis menjadi penting karena
pernyataan dalam hipotesis bersifat sementara dengan tingkat kebenaran
yang masih rendah. Oleh karena itu, hipotesis perlu diuji secara statistik
untuk menentukan signifikansi penerimaan atau penolakan terhadap opini

yang diungkapkan dalam hipotesis penelitian (Yam and Taufik 2021).
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BAB 4
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Pembahasan
4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

Sebagai Badan Usaha Milik Negara (BUMN), Pegadaian memiliki
sejarah yang panjang yang berawal pada abad ke-18 ketika Vereenigde
Oost Indische Companies (VOC) mendirikan Bank Van Leening, sebuah
lembaga pembiayaan dengan sistem gadai. Pada 12 Maret 1901,
pemerintah Belanda menerbitkan Staadsblad No. 131, yang menetapkan
bahwa usaha pegadaian dikuasai secara monopoli oleh pemerintah.
Berdasarkan regulasi tersebut, pegadaian negara yang pertama didirikan
di Sukabumi, Jawa Barat, pada 1 April 1901, yang saat ini diperingati
sebagai hari berdirinya Pegadaian.

Saat ini, Pegadaian telah berkembang menjadi entitas bisnis yang
tidak hanya berfokus pada pinjaman berbasis gadai, tetapi juga
menawarkan beragam layanan bisnis lainnya. Sampai akhir tahun 2008,
jumlah cabang Pegadaian terus bertambah, tersebar di seluruh Indonesia
dengan lebih dari 1. 901 cabang. Selain model konvensional, Pegadaian
juga memberikan layanan yang berbasis syariah yang diperkenalkan pada
tahun 2003, dengan sistem yang sesuai dengan prinsip non-riba. Layanan
ini telah menarik 760. 000 pelanggan hingga saat ini.

Sebagai BUMN, Pegadaian tidak hanya berfokus pada aspek bisnis
tetapi juga berperan dalam mendukung program pemerintah untuk
meningkatkan kesejahteraan masyarakat menengah ke bawah melalui
penyaluran kredit gadai. Kombinasi antara aktivitas bisnis dan fungsi
sosial ini menjadikan Pegadaian sebagai badan usaha yang istimewa.
Dengan moto "Mengatasi Masalah Tanpa Masalah™ dan logo yang
melambangkan keadilan, Pegadaian terus memberikan kontribusi kepada

masyarakat.
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4.1.2 Visi dan Misi PT. Pegadaian

a) Visi

Menjadi The Most Valuable Financial Company di Indonesia dan

Sebagai Agen Inklusi Keuangan Pilihan Utama Masyarakat.

b) Misi

1. Menyediakan manfaat dan keuntungan maksimal untuk semua

pemangku kepentingan dengan mengembangkan bisnis inti.

2. Memperluas cakupan layanan UMKM melalui kolaborasi Ultra

Mikro untuk meningkatkan proposisi nilai kepada nasabah dan

pemangku kepentingan.

3. Memberikan layanan yang unggul dengan fokus terhadap

nasabah melalui:

Proses bisnis yang lebih sederhana dan berbasis digital
Teknologi informasi yang dapat diandalkan dan terbaru
Praktik manajemen risiko yang kuat

Sumber daya manusia yang profesional dengan budaya
Kinerja yang baik

4.1.3 Tugas PT. Pegadaian
Tugas Pegadaian berdasarkan Keputusan Menteri Keuangan Nomor 39
Tahun 1971 meliputi:

1. Membangun ekonomi masyarakat dari golongan menengah ke bawah

melalui penyaluran kredit berdasarkan hukum gadai dan berperan

dalam mencegah pemberian pinjaman yang tidak adil.

2. Memberikan kredit serta usaha-usaha lain yang bermanfaat terutama

bagi pemerintah dan masyarakat.

3. Membina sistem perkreditan agar teratur dan memberikan manfaat.

4.1.4 Gambaran Umum Responden

Pada penelitian ini, kuesioner yang digunakan mencakup

identifikasi jenis kelamin, usia, dan jabatan. Kuesioner tersebut

dibagikan kepada populasi penelitian dan kemudian sampel penelitian

dipilih dengan menggunakan teknik sampel jenuh sebanyak 60 Pegawai
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Pegadaian di Kota Malang, dengan rincian jumlah pegawai laki-laki

sebanyak 27 orang dan pegawai perempuan sebanyak 43 orang.

4141

41.4.2

Jenis kelamin

Pada penelitian ini, kuesioner yang digunakan mencakup
identifikasi jenis kelamin, usia, dan jabatan. Kuesioner tersebut
dibagikan kepada populasi penelitian dan kemudian sampel
penelitian dipilih dengan menggunakan teknik sampel jenuh
sebanyak 60 Pegawai Pegadaian di kota Malang, dengan rincian
jumlah pegawai laki-laki sebanyak 27 orang dan pegawai

perempuan sebanyak 43 orang.

Tabel 4.1 Jenis Kelamin Responden

Jenis Kelamin Jumlah Presentase
Laki-Laki 27 45%
Perempuan 43 55%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Primer yang diolah Peneliti (2024)

Berdasarkan data tersebut terlihat bahwa, responden
dalam penelitian ini sebagian besar didominaasi oleh responden
Perempuan.

Usia
Distribusi responden penelitian ini jika ditinjau dari usia

responden adalah, sebagai berikut:

Tabel 4.1 Usia Responden

Rata-Rata Usia Jumlah Presentase
25-30 tahun 26 orang 43 %
31-35 tahun 18 orang 30 %
35-40 tahun 10 orang 17 %
41-45 tahun 6 orang 10 %

Jumlah 60 orang 100 %




Berdasarkan data tersebut terlihat bahwa, responden
dalam penelitian ini sebagian besar didominaasi oleh responden

yang berusia rata-rata 25-30 tahun.

4.1.4.3 Jabatan
Distribusi responden penelitian ini jika ditinjau dari

jabatan responden adalah, sebagai berikut:

Tabel 4.2 Jabatan Responden

Jabatan Jumlah Presentase
Kepala Gadai 1 1%
Kepala Non Gadai 1 1%
Manager Gadai 4 7%
Manager Non 4 7%
Gadai
Pimpinan Gadali 10 17%
Pimpinan Non 10 17%
Gadai
Staff Gadai 15 25%
Staff Non Gadai 15 25%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Primer yang diolah Peneliti (2024)

Berdasarkan data tersebut terlihat bahwa, responden
dalam penelitian ini sebagian besar didominasi oleh responden
yang memiliki jabatan Staff Gadai maupun Non Gadai.

4.1.5 Deskripsi Variabel Penelitian
Penelitian ini melibatkan tiga variabel utama, yaitu Human
Relation (X1), Lingkungan Kerja (X2), dan Produktivitas Pegawai (Y).
Variabel Human Relation (X1) memiliki tiga indikator: Hubungan Antar
Manusia melalui komunikasi (X1.1), Konseling sebagai teknik interaksi

antar manusia (X1.2), dan Diskusi Kelompok (X1.3).
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Selanjutnya, variabel Lingkungan Kerja (X2) juga terdiri dari tiga
indikator, yakni Otonomi Kerja (X2.1), Variabilitas Kerja (X2.2), dan
Kompleksitas Kerja (X2.3).

Sementara itu, variabel Produktivitas Pegawai (Y) memiliki enam
indikator: Kemampuan (Y1), Peningkatan hasil kerja (Y2), Semangat
Kerja (Y3), Pengembangan Diri (Y4), Mutu (Y5), dan Efisiensi (Y6).
Berdasarkan kuesioner yang telah disebarkan kepada para responden,

didapatkan data sebagai berikut:
1. Distribusi Frekuensi Human Relation

Tabel 4.3 Distribusi Frekuensi Variabel Human Relation (X1)

No |STS@ | TS N (3) S (4) SS (5) Total Rata-
F| % |F| % | F| % |F| % |F| % |F % Rata
110]000|0|000]| 16| 26,67 |44 |73,33| 0| 0,00 | 60| 100,00 | 3,73
210000 0/|000]|17|2833|43|7167| 0| 0,00 | 60| 100,00 | 3,72
311/1670]000]|26|43,33|33|5500| 0| 0,00 |60]|10000| 3,52
4 1 0|000| 1167 |28|46,67|31|5167| 0| 0,00 | 60| 100,00 | 3,50
511|167 0000|29]|48,33|30|5000| 01| 0,00 |60 100,00| 347

Sumber: Data Primer yang diolah Peneliti (2024
Distribusi frekuensi berdasarkan hasil pengisian kuesioner yang

dilakukan untuk variabel Human Relation dapat dijelaskan sebagai

berikut:

1) Item X1.1, yang membahas tentang pentingnya tegur sapa
antarpegawai di tempat kerja untuk meningkatkan hubungan
baik, menunjukkan bahwa 23 responden menyatakan setuju,
sementara 35 responden sangat setuju. Hasil ini mengindikasikan
bahwa sebagian besar responden mendukung pandangan bahwa
tegur sapa di lingkungan kerja dapat mempererat hubungan
antarpegawai.

2) Item X1.2, yang menyoroti pentingnya sering mengobrol dengan
sesama pegawai di tempat kerja untuk mempererat hubungan
antarpegawai, menunjukkan bahwa 27 responden menyatakan

setuju dan 33 responden sangat setuju. Hasil ini mengindikasikan
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3)

4)

5)

bahwa mayoritas responden sepakat bahwa interaksi melalui
obrolan di tempat kerja dapat memperkuat hubungan
antarpegawai.

Item X1.3, yang membahas tentang saling berbagi cerita atau
masalah pribadi dengan rekan kerja di tempat kerja,
menunjukkan bahwa 20 responden menyatakan kurang setuju,
sementara 36 responden menyatakan setuju. Hasil ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden setuju bahwa
berbagi cerita atau masalah pribadi dengan sesama pegawai di
tempat kerja dapat dilakukan.

Item X1.4, yang berkaitan dengan kecenderungan untuk memilih
diam saat menghadapi masalah dengan rekan kerja di tempat
kerja, menunjukkan bahwa 32 responden menyatakan kurang
setuju, sementara 23 responden menyatakan setuju. Hasil ini
menunjukkan bahwa mayoritas responden tidak setuju dengan
memilih diam ketika menghadapi masalah dengan pegawai lain
di tempat kerja.

Item X1.5, yang membahas tentang adanya diskusi bersama di
tempat kerja saat menghadapi masalah antarpegawai,
menunjukkan bahwa 41 responden menyatakan setuju, dan 18
responden sangat setuju. Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas
responden sepakat bahwa tempat kerja mereka pernah
mengadakan  diskusi  untuk  menyelesaikan  masalah

antarpegawai.
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2. Distribusi Frekuensi Lingkungan Kerja

Tabel 4.4 Distribusi Frekuensi Variabel Lingkugan Kerja (X2)

No |LSTS@ | TS@ N (3) S (4) SS (5) Total Rata-
F|l % |F| % |F| % |F| % |F| % | F % Rata
110(000|1]|167]|27|4500|32|5333| 0 |0,00|60]|100,00| 352
2 10|000|2]333|29|4833|29|48,33| 0 |0,00]|60]| 100,00 | 345
3/0(000|1|167|24|40,00|35|5833| 0 0,00]|60]|100,00 /| 357
4 |0(000|1|167|23|38,33|36]|6000|0000|60| 100,00/ 3,58

Sumber: Data Primer yang diolah Peneliti (2024)

Distribusi frekuensi berdasarkan hasil pengisian kuesioner yang

dilakukan untuk variabel Lingkungan Kerja dapat dijelaskan sebagai
berikut:

1.

Item X2.1, yang membahas tentang frekuensi mempelajari hal-hal
baru atau mengembangkan keterampilan baru di tempat kerja,
menunjukkan bahwa 25 responden menyatakan setuju, sementara
35 responden sangat setuju. Hasil ini menunjukkan bahwa
mayoritas responden sangat setuju dengan pentingnya
mempelajari hal-hal baru atau mengembangkan keterampilan di
tempat kerja.

Item X2.2, yang berkaitan dengan frekuensi menghadapi situasi
kerja yang membutuhkan pemecahan masalah kompleks,
menunjukkan bahwa 34 responden menyatakan setuju, sementara
25 responden sangat setuju. Hasil ini menunjukkan bahwa
mayoritas responden sepakat bahwa mereka sering menghadapi
situasi kerja yang memerlukan pemecahan masalah yang
kompleks.

Item X2.3, yang membahas tentang fasilitas sebagai faktor utama
dalam meningkatkan produktivitas pegawai di tempat Kerja,
menunjukkan bahwa 29 responden menyatakan setuju dan 31

responden sangat setuju. Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas
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responden sangat setuju bahwa fasilitas memainkan peran penting

dalam meningkatkan produktivitas pegawai di tempat kerja.

4. ltem X2.4, yang membahas tentang kenyamanan dan semangat

yang diperoleh dari lingkungan kerja yang baik, menunjukkan
bahwa 20 responden menyatakan setuju dan 40 responden sangat
setuju. Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas responden sangat
setuju bahwa lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan rasa

nyaman dan semangat di tempat kerja.

3. Distribusi Frekuensi Produktivitas Pegawali
Tabel 4.5 Distribusi Frekuensi Variabel Produktivitas Pegawai (Y)

No L STS () TS (2) N (3) S (4) SS (5) Total Rata-

F| % |F| % | F| % F| % F| % | F % Rata
1/0(000| 0000|217 |2833|43|71,67| 0 | 0,00 | 60| 100,00| 3,72
2 |101]000| 0]|000]|24]4000|36]|6000( 0 000 |60]|100,00]| 3,60
3/0|000|0|0,00|26|4333|34|5667| 0 | 0,00 |60]| 100,00 357
41 0]000| 121|167 |25]|41,67|34|56,67| 0| 0,00 |60|100,00| 3,55

Primer yang diolah Peneliti (2024)

Distribusi frekuensi berdasarkan hasil pengisian kuesioner yang
dilakukan untuk variabel Produktivitas Pegawai dapat dijelaskan
sebagai berikut:

1. Item Y.1, yang membahas tentang frekuensi merencanakan dan
mengatur prioritas tugas untuk mencapai hasil yang diinginkan
secara efektif, menunjukkan bahwa 44 responden menyatakan
setuju dan 12 responden sangat setuju. Hasil ini menunjukkan
bahwa mayoritas responden setuju dengan pentingnya
merencanakan dan mengatur prioritas tugas untuk mencapai hasil
yang efektif.

2. ltem Y.2, yang membahas tentang semangat kerja sebagai salah
satu faktor yang dapat meningkatkan produktivitas Kkerja,
menunjukkan bahwa 15 responden menyatakan setuju dan 45

responden sangat setuju. Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas
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responden sangat setuju bahwa semangat kerja berperan penting
dalam meningkatkan produktivitas kerja.

3. Item Y.3, yang membahas tentang kecukupan akses terhadap
pelatihan atau kursus yang diperlukan untuk meningkatkan
keterampilan, menunjukkan bahwa 23 responden menyatakan
kurang setuju, sementara 37 responden menyatakan setuju. Hasil
ini menunjukkan bahwa mayoritas responden setuju bahwa
mereka memiliki akses yang cukup untuk mengikuti pelatihan
atau kursus guna meningkatkan keterampilan.

4. Item Y.4, yang membahas tentang frekuensi melakukan
peninjauan atau evaluasi terhadap pekerjaan sendiri untuk
memastikan mutu yang optimal, menunjukkan bahwa 34
responden menyatakan setuju dan 26 responden sangat setuju.
Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas responden setuju
dengan pentingnya melakukan peninjauan atau evaluasi
pekerjaan sendiri untuk memastikan kualitas yang terbaik.

4.2 Analisis Data
4.2.1 Model Partial Square (PLS)

Analisis dilakukan dengan cara memanfaatkan perangkat lunak
Smart PLS 4. 0 untuk menguji konsistensi indikator yang digunakan
dalam penelitian. PLS dapat diterapkan pada sampel yang kecil,
meskipun penggunaan sampel yang lebih besar dapat meningkatkan
akurasi estimasi (Juliandi 2018).

Berikut model Partial Least Square (PLS) yang didapatkan peneliti
pada penelitian yang berjudul “Pengaruh Human Relation dan
Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Pegawai Pegadaian Kota

Malang”.
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Gambar 4.1
Graphical Output Before

Berikut adalah Graphical Output awal sebelum memenuhi syarat loading
factor lebih dari 0,5
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Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti (2024)
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Gambar 4.5
Graphical Outer After

Berikut adalah gambar yang sudah memenuhi loading factor yang telah
memenuhi syarat dan nilai loading faktor lebih dari 0,5.
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Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti (2024)

Model dari penelitian ini menunjukkan bahwa Human Relation
(X1) dicerminkan oleh 5 indikator, variabel Lingkungan Kerja (X2)
dicerminkan oleh 4 indikator, variabel Produktivitas Pegawai ()

dicerminkan oleh 4 indikator.

Terdapat dua indikator, X2.1 dan Y4, yang tereliminasi dari
perhitungan Cross Loading. Indikator seperti ini dapat mengurangi
reliabilitas komposit (Composite Reliability) dan Average Variance
Extracted (AVE) dari konstruk, sehingga mengurangi kualitas model
secara keseluruhan. Loading indikator terhadap konstruk asalnya berada
di bawah batas yang disarankan (0,5), sehingga indikator ini dianggap
kurang relevan dan tidak memberikan kontribusi yang signifikan
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terhadap konstruk. Agar memenuhi validitas diskriminan dan kejelasan

model, indikator harus memiliki Cross Loading yang signifikan.

4.2.2 Model Pengukuran (Outer Model)
1) Uji Convergent Validity

Convergent Validity. Nilai Convergent Validity adalah nilai
loading faktor pada variabel laten beserta indikator-indikatornya.
Nilai yang diinginkan > 0.7 bobot faktor (Loading faktor).
Discriminant Validity. Nilai ini adalah nilai cross loading faktor yang
berfungsi untuk mengetahui apakah konstruk memiliki diskriminan
yang memadai dengan cara membandingkan nilai loading pada
konstruk yang dituju harus lebih tinggi dibandingkan dengan nilai
loading pada konstruk yang lain (Wirawan, Andi Andika, Sjahruddin,
Herman, Razak 2019). Namun untuk penelitian tahap awal dari
pengembangan skala pengukuran, nilai loading factor 0.5 — 0.6 masih
dianggap cukup (Ghozali, 2015:74).

Tabel 4.6 Loading Factor

Item Human Lingkungan Produktivitas
Relation Kerja Pegawai

X111 0.767

X1.2 0.754

X1.3 0.833

X1.4 0.896

X15 0.691

X2.1 0.720

X2.2 0.744

X2.3 0.727

X2.4 0.832

Y1 0.674
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Y2 0.821

Y3 0.706

Y4 0.744

Sumber: Output SmartPLS, diolah Peneliti (2024)

Nilai Outer Loading untuk setiap item yang mengukur variabel
Human Relation ditunjukkan pada X1.1 sebesar 0.767, X1.2 sebesar
0.754, X1.3 sebesar 0.833, X1.4 sebesar 0.896, dan X1.5 sebesar
0.691. Untuk variabel Lingkungan Kerja, nilai Outer Loading setiap
item adalah X2.1 sebesar 0.720, X2.2 sebesar 0.744, X2.3 sebesar
0.727, dan X2.4 sebesar 0.832. Sedangkan untuk variabel
Produktivitas Pegawai, nilai Outer Loading setiap item adalah Y1
sebesar 0.674, Y2 sebesar 0.821, Y3 sebesar 0.706, dan Y4 sebesar
0.744. Berdasarkan tabel 4.7, dapat disimpulkan bahwa nilai atau skor
Outer Loading untuk setiap item yang mewakili indikator berada di

atas 0.5, yang menunjukkan bahwa item-item tersebut valid.

Tabel 4.7 Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Variabel AVE Keterangan
Human Relation (X1) 0.626 Valid
Lingkungan Kerja (X2) 0.573 Valid
Prodktivitas Pegawai (Y) 0.545 Valid

Sumber: Output SmartPLS, diolah Peneliti (2024)

Pada Tabel 4.8, nilai AVE untuk variabel Human Relation (X1)
adalah 0. 626, untuk variabel Lingkungan Kerja (X2) adalah 0. 573,
dan untuk variabel Produktivitas Pegawai (Y) adalah 0. 545.
Berdasarkan hal tersebut, dapat disimpulkan bahwa semua variabel
dalam penelitian ini dianggap valid karena AVE yang dimiliki telah

tercapai, yaitu angka yang lebih dari 0,5.
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2) Uji Discriminant Validity

Pengujian validitas diskriminan bertujuan untuk memastikan
bahwa variabel yang digunakan dalam penelitian ini benar-benar
merupakan variabel yang berbeda, yang dibuktikan melalui ukuran
nilai korelasi antar variabel. Penilaian validitas diskriminan
dilakukan dengan memeriksa nilai muatan silang, di mana jika nilai
item pernyataan suatu variabel terhadap variabel itu sendiri lebih
besar dibandingkan dengan nilai terhadap variabel lain, maka
validitas diskriminan dinyatakan valid. Hasil pengujian yang telah
dilakukan disajikan dalam tabel 4.9.

Tabel 4.8 Cross Loading

Item Human Lingkungan | Produktivitas
Relation Kerja Pegawai
X11 0.767 0.467 0.563
X1.2 0.754 0.184 0.554
X1.3 0.833 0.544 0.532
X1.4 0.896 0.569 0.579
X1.5 0.691 0.292 0.448
X2.2 0.403 0.720 0.402
X2.3 0.343 0.744 0.420
X2.4 0.452 0.727 0.472
X2.5 0.388 0.832 0.462
Y1 0.584 0.300 0.674
Y2 0.510 0.562 0.821
Y3 0.421 0.309 0.706
Y5 0.483 0.510 0.744

Sumber: Output SmartPLS, diolah Peneliti (2024)
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3) Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk menilai seberapa konsisten
indikator-indikator dalam mengukur hubungan antar variabel.
Pengujian reliabilitas diukur berdasarkan nilai Cronbach's alpha dan
Composite reliability. Sebuah variabel dianggap reliabel jika nilai
Cronbach's alpha dan/atau Composite reliability lebih besar dari 0,7.

Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada tabel 4.10.

Tabel 4.9 Cronch’h Alpha dan Composite Reliability

Variabel Cronch’s | Composite | Keterangan
Alpha Realibility
Human Relation (X1) 0.848 0.855 Reliabel
Lingkungan Kerja 0.751 0.754 Reliabel
(X2)
Produktivitas 0.720 0.729 Reliabel
Pegawai (YY)

Sumber: Output SmartPLS, diolah Peneliti (2024)
Hasil uji menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s alpha serta

Composite reliability untuk variabel Human Relation masing-masing
adalah 0. 848 dan 0. 855. Sedangkan untuk variabel Lingkungan
Kerja, nilai Cronbach’s alpha serta Composite reliability adalah 0.
751 dan 0. 754. Untuk variabel Produktivitas Pegawai, nilai
Cronbach’s alpha serta Composite reliability masing-masing adalah
0. 720 dan 0. 729. Dengan demikian, karena semua nilai Cronbach’s
alpha serta Composite reliability dari setiap variabel melebihi 0,7,
maka dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel tersebut reliabel.
4.2.3 Uji Hipotesis
Pengujian signifikansi hubungan antara variabel dilakukan dengan
memperhatikan nilai T-Statistik dan P-Values pada uji path coefficients
menggunakan metode bootstrapping. Supaya hipotesis diterima, nilai T-

Statistik harus lebih besar dari 1,96. Di sisi lain, untuk menyatakan
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bahwa hipotesis signifikan, nilai p-values harus lebih kecil dari 0,05.

Evaluasi ini didasarkan pada nilai-nilai yang terdapat pada path

coefficients dan efek tidak langsung (indirect effect).

Gambar 4.9 Uji Hipotesis
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Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti (2024)
Tabel 4.10 Direct Effect
Original Sample Standard T Statistics P
Sample Mean Deviation (|O/STDEV)) Values

(®) (M) (STDEV)
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Human Relation
X)) >
Produktivitas
Pegawai ()

0.158

0.513

0.141

3.659

0.000

Lingkungan

Kerja (X2) 2

Produktivtas
Pegawai

0.310

0.342

0.138

2.247

0.025

Sumber: Output SmartPLS, diolah Peneliti (2024)

H1: Human Relation (X1) berpengaruh terhadap Produktivitas

Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil uji pengaruh langsung variabel Human Relation

terhadap Produktivitas Pegawai, diperoleh nilai t-statistik 3. 659 yang

lebih besar dari 1. 96 dan p-value 0. 00 yang kurang dari 0. 05.

Berdasarkan hal tersebut, dapat disimpulkan bahwa Human Relation

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Produktivitas Pegawai,

dengan demikian H1 diterima.

H2: Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh terhadap Produktivitas

Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil uji pengaruh langsung variabel Lingkungan Kerja
terhadap Produktivitas Pegawali, diperoleh nilai t-statistik 2. 247 yang
lebih besar dari 1. 96 dan p-value 0. 025 yang kurang dari 0. 05.
Berdasarkan hal tersebut, dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Produktivitas Pegawali,

dengan demikian H1 diterima.
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Tabel 4.11 Indirect Effect

Original Sample Standard T Statistics P
Sample Mean (M) Deviation (|O/STDEV]) | Values
©O) (STDEV)
Human Relation
(X1) dan

Lingkungan 0.167 0.199 0.106 1.573 0.116

Kerja (X2) &

Produktivitas

Pegawai ()

Sumber: Output SmartPLS, diolah Peneliti (2024)

H3: Human Relation (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh
terhadap Produktivitas Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil uji pengaruh tidak langsung, variabel Human
Relation dan Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Pegawai,
diperoleh nilai t-statistik 1. 573 yang kurang dari 1. 96 dan p-value 0. 116
yang lebih besar dari 0. 05. Berdasarkan hal tersebut, dapat disimpulkan
bahwa variabel Human Relation dan Lingkungan Kerja tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Produktivitas Pegawai, dengan
demikian H3 ditolak.

4.3 Pembahasan

Berikut akan dipaparkan pembahasan mengenai hubungan antar variabel

yang telah dihipotesiskan sebelumnya.

4.3.1 Pengaruh Human Relation terhadap Produktivitas Pegawai

Berdasarkan hasil pengolahan data yang dilakukan, dapat
disimpulkan bahwa Human Relation berpengaruh signifikan terhadap
Produktivitas Pegawai. Hubungan antara variabel Human Relation dan
Produktivitas Pegawai menghasilkan nilai t-statistik sebesar 3. 659, yang

lebih besar dari 1. 96, dan p-value sebesar 0. 00, yang lebih kecil dari 0.
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05. Ini menunjukkan bahwa semakin baik hubungan antar Pegawali,
semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan.

Salah satu faktor penting dalam peningkatan kinerja Pegawai adalah
menciptakan lingkungan kerja yang baik dan nyaman. Ketika hubungan
antara atasan dan bawahan, serta antar rekan kerja, berjalan dengan baik,
rasa saling percaya dan kebersamaan akan tumbuh. Ini dapat menciptakan
rasa nyaman dan mendukung kerjasama yang lebih baik, sehingga tugas
dan tanggung jawab dapat diselesaikan dengan lebih efisien. Komunikasi
yang lancar juga mempermudah penyampaian instruksi atau saran antar
Pegawai, serta meminimalisir kesalahpahaman, sehingga koordinasi kerja
menjadi lebih efektif.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh beberapa peneliti, seperti Anggi Siska Madona, Dewi
Rismayanti, Dhelsia Sekar Ayuni Elsa Intan Septiana (2023), Boby
Hendra Widodo, Febsri Susanti (2019), Desti Ayu Sugianti, Renny Sri
Purwanti, M. Aziz Basari (2020), dan Sri Muliyani (2019), yang
menemukan bahwa Human Relation memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja Pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik hubungan
antar individu, maka kinerja Pegawai juga akan meningkat. Pendapat ini
sejalan dengan pendapat Munasef (2008:122), yang menjelaskan bahwa
Human Relation adalah bentuk hubungan formal maupun informal antara
pimpinan dan bawahan, atau antar bawahan, dalam upaya memperkuat
kerjasama yang harmonis untuk mencapai tujuan yang ditetapkan.
Hubungan kerja yang harmonis akan menciptakan kenyamanan bagi
Pegawai dalam menyelesaikan tugas dan berpengaruh positif terhadap
kinerja mereka.

Dalam perspektif Islam, Human Relation bukan hanya pendekatan
pemikiran dalam hubungan kemanusiaan, melainkan merupakan tata nilai
yang mendasari interaksi sosial yang manusiawi, untuk memenuhi hak
dan kewajiban antar sesama manusia. Sebelumnya telah dijelaskan

pengertian umum tentang Human Relation, dan pada bagian ini akan
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dibahas lebih lanjut mengenai konsep dasar Human Relation dalam
perspektif Islam. Dalam Al-quran terdapat beberapa ayat yang dapat
dijadikan landasan filosofi tentang makna Human Relation seperti yang

tersirat dalam ayat berikut:

o iy V525 Gl (e g5 O e it Y i uw\‘dm?@;%‘.
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Artinya: "Mereka diliputi suatu kehinaan dimana saja berada, kecuali bagi
mereka yang berpegang (berpedoman) pada agama Allah dan tali

perjanjian (hubungan) dengan sesama manusia” (Q.S Ali ‘Imrén [3]: 112).

4.3.2 Pengaruh  Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Pegawai

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, dapat

disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki pengaruh signifikan

terhadap Produktivitas Pegawai. Hubungan antara variabel Lingkungan

Kerja dan Produktivitas Pegawai menghasilkan nilai t-statistik sebesar 2.

247, yang lebih besar dari 1. 96, dan p-value sebesar 0. 025, yang lebih

kecil dari 0. 05. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik yang dialami,
semakin meningkat pula kinerja pegawai.

Dengan kata lain, peningkatan lingkungan kerja yang kondusif akan
berkontribusi  pada peningkatan produktivitas kinerja pegawai.
Sebaliknya, jika terjadi penurunan kualitas lingkungan kerja, maka
produktivitas kinerja pegawai juga akan cenderung menurun. Dari temuan
ini, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang
sangat besar terhadap produktivitas kinerja pegawai. Hasil uji hipotesis
ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh (Sedarmayanti and Rahadian
2018) yang mengungkapkan salah satu faktor yang mempengaruhi

produktivitas kerja adalah lingkungan kerja.
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Lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif, seperti ruang kerja
yang bersih, tata letak yang baik, warna yang menyenangkan, peredaran
udara yang cukup, pencahayaan yang memadai, kebisingan yang minimal,
sertarasa aman dan kebersamaan antara atasan dan pegawai maupun antar
sesama rekan kerja, sangat penting untuk menciptakan suasana yang
mendukung Kinerja yang optimal. Dengan lingkungan kerja yang
mendukung, hasil kerja diharapkan dapat sesuai dengan yang diinginkan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Adhie Fasha Nurhadian (2019), Deni Sulistiawan, Sukisno
S. Riadi, Siti Maria (2017), Khoirul Anam, Edy Rahardja (2017), dan Sri
Muliyani (2019), yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin baik lingkungan
kerja, semakin tinggi pula kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan
pandangan Wijayanto (2012:41), yang menyatakan bahwa lingkungan
kerja melibatkan seluruh elemen yang terkait dengan organisasi atau
perusahaan. Lingkungan kerja yang baik berperan besar dalam
meningkatkan produktivitas karyawan, karena lingkungan yang nyaman
dapat memotivasi dan mendorong efisiensi serta prestasi kerja.

Dalam perspektif Islam, lingkungan kerja mencakup segala
kegiatan manusia yang berkaitan dengan ruang dan waktu. Lingkungan
ruang meliputi bumi, air, hewan, tumbuh-tumbuhan, serta semua yang ada
di atas maupun di dalam bumi, yang diciptakan oleh Allah SWT untuk
memenuhi kebutuhan umat manusia. Sebagai khalifah di bumi, manusia
memiliki tanggung jawab untuk mengelola alam semesta demi
kesejahteraan umat manusia, karena alam semesta diciptakan Tuhan
untuk kepentingan manusia. Tanggung jawab ini mencakup interaksi
antara manusia dengan sesamanya dan dengan alam, untuk mencapai
tujuan penciptaannya. Dalam rangka tanggung jawab sebagai khalifah
Allah tersebut, manusia mempunyai kewajiban untuk memelihara
kelestarian alam. Seperti firman Allah SWT dalam Al-Qur'an surat Al-
Qashasah: (77).
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Artinya: "Dan janganlah kamu membuat kerusakan di muka bumi,
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sesudah (Allah) memperbaikinya dan berdoalah kepada-Nya dengan
rasa takut (tidak akan diterima) dan harapan (akan dikabulkan).
Sesungguhnya rahmat Allah amat dekat kepada orang-orang yang
berbuat baik".
4.3.3 Pengaruh Human Relation dan Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas
Pegawai

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, ditemukan
bahwa variabel Human Relation dan Lingkungan Kerja terhadap
Produktivitas Pegawai menunjukkan nilai t-statistik 1.573, yang lebih
rendah dari 1.96, dan p-value 0.116, yang lebih besar dari 0.05. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa Human Relation dan Lingkungan
Kerja tidak selalu menjadi faktor utama yang mempengaruhi peningkatan
Produktivitas Pegawai.

Human Relation dan Lingkungan Kerja mungkin tidak selalu
berpengaruh signifikan terhadap produktivitas pegawai dalam beberapa
situasi, karena ada faktor lain yang lebih dominan dalam menentukan
Kinerja individu. Faktor individu, seperti motivasi, keterampilan, dan
komitmen sering kali memainkan peran yang lebih besar dalam
produktivitas. Pegawai yang memiliki tujuan pribadi, target karir, atau
dorongan internal cenderung tetap produktif meskipun Lingkungan Kerja
atau Human Relation tidak optimal. Secara keseluruhan, meskipun
Human Relation dan Lingkungan Kerja merupakan faktor penting dalam
menciptakan kenyamanan dan motivasi, produktivitas pegawai juga

dipengaruhi oleh faktor individu, kebijakan perusahaan, insentif, dan jenis
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pekerjaan. Apabila faktor-faktor ini tidak mendukung, dampak positif dari
Human Relation dan Lingkungan Kerja mungkin tidak terlalu signifikan.
Dalam pandangan Islam, bekerja memiliki makna yang lebih luas
daripada sekedar aspek ekonomi. Tujuan pekerjaan dalam filosofi Islam
tidak hanya berfokus pada kesenangan, kenyamanan, atau pemenuhan
keinginan hawa nafsu yang tidak terbatas, tetapi lebih pada pekerjaan
yang membantu manusia memenuhi kewajiban mereka terhadap Allah
SWT sebagai hamba-Nya. Firman Allah pada surat Al-Mulk: (15)

CERERTCU R S NI
5 ol 5 483 e 1K

Artinya: "Dia yang menjadikan bumi untukmu dengan mudah kamu
jalani, maka berjalanlah kamu beberapa penjurunya dan makanlah rezeki
Allah, dan kepada-Nya (kamu) berbangkit." Dan firman-Nya: "Di antara
rahmat-Nya, ialah mengadakan untukmu malam dan siang supaya
bersenag-senang pada waktu malam hari dan mencari kurnia-Nya
(penghidupan siang hari), mudah-mudahan kamu bersyukur kepada-

Nya".
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BAB 5
PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian serta pembahasan yang telah dilakukan,
maka dapat ditarik ringkasan atau kesimpulan sebagai berikut:

a. Human Relation berpengaruh secara signifikan terhadap Produktivitas
Pegawai. Menunjukkan bahwa semakin tinggi Human Relation yang
dialami akan terjadi peningkatan produktivitas kinerja pegawai.

b. Lingkungan Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Produktivitas
Pegawai. Menunjukkan bahwa semakin tinggi Lingkungan Kerja yang
dialami akan meningkatkan serta menumbuhkan produktivitas Kinerja
pegawai.

c. Human Relation dan Lingkungan Kerja tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap Produktivitas Pegawai. Menunjukkan bahwa Human Relation dan
Lingkungan kerja adalah faktor penting dalam kenyamanan dan motivasi,
tetapi produktivitas pegawai juga sangat dipengaruhi oleh faktor individu,
kebijakan, insentif, dan jenis pekerjaan. Jika faktor-faktor lain ini kurang
mendukung, maka dampak positif dari Human Relation dan Lingkungan
kerja bisa jadi tidak cukup signifikan

5.2 Saran

Penulis menyampaikan beberapa saran diantaranya:

1. Bagi Pegadaian Kota Malang:

a. Penelitian ini dapat dimanfaatkan oleh Pegadaian Kota Malang sebagai
bahan evaluasi dan acuan untuk memperbaiki serta meningkatkan
kinerja para pegawai di seluruh kantor dan unit Pegadaian di wilayah
Kota Malang.

2. Bagi Peneliti selanjutnya:

a. Disarankan untuk meneliti kembali hubungan antara variabel Human

Relation dan Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Pegawai,
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terutama yang tidak menunjukkan pengaruh, dalam penelitian di masa
depan.

b. Temuan dari penelitian ini dapat digunakan sebagai acuan atau referensi

dalam penelitian atau kajian ilmiah terkait.
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Lampiran

Lampiran 1 Lembar Kuisioner

Kuisioner: “Pengaruh Human Relation dan Lingkugan kerja terhadap Produktivitas
pegawai di Pegadaian Kota Malang”

Nama saya Muhammad Irfan Fauzi, mahasiswa S1 Program Studi
Manajemen, Fakultas Ekonomi, Universitas Islam Maulana Malik Ibrahim Malang.
Dengan hormat, saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi
kuesioner yang saya susun dengan judul “Pengaruh Human Relation dan
Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Pegawai di Pegadaian Kota Malang
(Studi Kasus Pegadaian Kota Malang)”. Kuesioner ini bertujuan untuk keperluan
akademik sebagai bagian dari penelitian tugas akhir saya. Oleh karena itu, saya
sangat berharap Bapak/Ibu/Saudara/i dapat meluangkan waktu untuk menjawab
beberapa pertanyaan dalam kuesioner ini.

A. ldentitas Responden

Jenis kelamin 'L/P
Jabatan
Usia : (1). 25-30 Tahun (2). 31-35 Tahun (3). 36-40 Tahun

(4). 41-45 Tahun.
B. Petunjuk Pengisian

1. Bacalah setiap pertanyaan dengan saksama sebelum mulai menjawab.

2. Pilih salah satu jawaban yang tersedia dengan memberikan tanda (V)
pada opsi yang menurut anda paling tepat. Berikan tanda (\) di kolom
yang paling sesuai dengan pilihan anda.

3. Setiap responden diminta untuk memilih hanya satu jawaban.

4. Jawaban atas pernyataan diberikan menggunakan skala Likert dengan

penjelasan untuk setiap nilai skala sebagai berikut:
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Skala Likert

No Pernyataan

Skor

Sangat Setuju (SS)

Setuju (S)

Kurang Setuju (KS)

Tidak Setuju (TS)

gl B~ W N -

Sangat Tidak Setuju (STS)

= N W b

Kuisioner Human Relation

No

Pertanyaan

Penilaian

SS

KS

TS

STS

3

2

Tegur sapa sesama pegawai di tempat
kerja dapat meningkatkan hubungan baik

antar pegawai.

Sering mengobrol dengan sesama pegawai
ditempat kerja membantu mempererat

hubungan antar pegawai.

Saya selalu berbagi cerita/masalah pribadi
saya dengan pegawain lain di tempat

kerja.

Saya lebih memilih diam ketika memiliki
masalah dengan pegawai lain ditempat
kerja.

Di tempat kerja pernah mengadakan
diskusi bersama ketika memiliki masalah

antar pegawai.
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Kuisioner Lingkungan Kerja

No Pertanyaan Penilaian
SS KS| TS | STS
5 3| 2 1
1 | Saya selalu mempelajari hal-hal baru atau
mengembangkan  keterampilan  baru
ditempat kerja.
2 | Saya sering menemui situasi kerja yang
memerlukan pemecahan masalah
kompleks.
3 | Ditempat kerja saya memiliki fasilitas
yang mencukupi bagi para pegawai.
4 | Fasilitas merupakan faktor paling penting
dalam meningkatkan produktivitas
pegawai di tempat kerja.
5 | Saya merasa nyaman dan bersemangat

dengan lingkungan kerja yang baik di

tempat kerja
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Kuisioner Produktivitas Pegawai

No Pertanyaan Penilaian
SS | S |KS| TS |STS
5 3 2 1
1 | Saya selalu merencanakan dan mengatur

prioritas tugas-tugas untuk mencapai hasil

yang diinginkan secara efektif.

Saya memiliki strategi untuk mengatasi
gangguan atau distraksi yang menghambat

pencapaian hasil dalam pekerjaan saya.

Semangat kerja adalah salah satu faktor
yang membantu saya meningkatkan

produktivitas kerja saya.

Saya merasa memiliki akses yang cukup
terhadap pelatihan atau kursus yang
diperlukan untuk meningkatkan

keterampilan saya.

Setiap hari saya selalu melakukan
peninjauan atau evaluasi  terhadap
pekerjaan saya sendiri untuk memastikan

mutu yang optimal.

Lampiran 2 Data Responden

Pernyataan Human Relation
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X15
4 4 4 4 4
4 4 3 3 3
4 3 4 4 4
3 3 3 3 3
4 4 4 4 4
4 4 3 3 3
4 4 4 4 4
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Penyataan Lingkungan Kerja

X2.4

X2.3

X2.2

X2.1
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Pernyataan Produktivitas Pegawai

Y4

Y3

Y2

Y1l
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Lampiran 3 Hasil Uji Olah Data

1. Gambar Graphical Output
Before

X1.1

0.763
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After

X1.1

0.767
07549 X12

0833
-~ X3 Y1
0896~
HR Seo1 DA 0518 el
- 0674
\‘xm
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08217
X15
0.706
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~h
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2. Hasil Uji Loading Factor

X1.1 0.757

X1.2 0.719

X1.3 0.859

X1.4 0.914

X1.5 0.686

X2.2 0.728

X2.3 0.736

X2.4 0.732

X2.5 0.826

Y1 0.670
Y2 0.824
D3] 0.709
Y5 0.743

3. Hasil Uji Construct Realibility dan Validity

Human Relation 0.848 0.871 0.892 0.627

Lingkungan Kerja 0.751 0.752 0.843 0.573
Produktivitas Pegawai 0.720 0730 0.827 0.545

84



4. Hasil Uji Cross Loading

Discriminant validity - Cross loadings

Human Relation Lingkungan Kerja  Produktivitas Pegawai

xX1.2
x1.3
X1.4
X1.5
X2.2
X2.3
X2.4
X2.5
Y1
Y2
Y3
Y5

0.757 0.468
0.719 0.185
0.859 0.548
0914 0.571
0.686 0293
0.420 0.728
0.357 0.736
0.466 0.732
0.400 0.826
0.567 0.300
0.514 0.563
0.427 0.310
0477 0.511

5. Gambar Uji Hipotesis

X1.1
: X1:2
0.833
\\‘h X1.3
0_691\ 0.518
\ X1.4
X1.5
Produktivitas Pegawai
0.310
-
P
0.720/'
0744 X2.3
0.727*
Lingkungan Kerja 0.832 X24
X2.5
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6. Hasil Uji Path Coefficient

Path coefficients - Mean, STDEV, T values, p values

Original sample (O)  Sample mean (M)
Human Relation -> Lingkungan Kerja 0.547 0.579
Human Relation -> Produktivitas Pegawai 0.508 0.498
Lingkungan Kerja -> Produktivitas Pegawai 0.306 0.334

7. Hasil Uji Specific Indirect Effect

Specific indirect effects - Mean, STDEV, T values, p values

Original sample (0)  Sample mean (M)
Human Relation -> Lingkungan Kerja -> Produktivitas Pegawai 0.167 0199
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